i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Gestion del talento para competencias laborales en los
colaboradores de una unidad de gestion educativa local,
Lambayeque

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestién Publica

AUTORA:
Santisteban Llauce, Maria Mariela (orcid.org/ 0000-0001-6022-1428)

ASESOR:
Dr. Villon Prieto, Rafael Damian (orcid.org/ 0000-0002-5248-4858)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo Econémico, empleo y emprendimiento

Chiclayo —Peru
2022


https://orcid.org/0000-0001-6022-1428
https://orcid.org/0000-0002-5248-4858

Dedicatoria

A mis abuelos Catalina Nifio Lépez (+) y
Santiago Llauce Llontop, quienes
inculcaron en mi valores, ejemplo de
esfuerzo y valentia y de no temer a las
adversidades porque Dios esta

conmigo.

A mis padres Jaime Santisteban Peche
(+) y Martha Llauce Nifo, por

demostrarme siempre su amor y carifio.



Agradecimiento

El principal agradecimiento a Dios quien
me ha guiado y me ha dado la fortaleza

para seguir adelante.

A toda mi familia porque con sus
oraciones y consejos hicieron de mi una

mejor persona.
Y al Dr. Villon, por su asesoria y apoyo

constante en el desarrollo de esta

investigacion.



indice de contenido

Caratula. ... ..o [
DBOICALONA ..ttt I
F Yo g=To [=Tod [ 4 g1T=T o1 (o RO PP iii
Indice de CONENIOD .......c.ccuevieuiiiiieiiciece e, iv
INCICE A TADIAS ...ttt v
RESUMEBN ...ttt e e e e e e e s r e e eees vi
I, INTRODUGCCION ..ottt 1
. MARCO TEORICO......cciiiiiiieiecieeteeeeete ettt ettt eaens 4
I, METODOLOGIA ...ttt 14
3.1. Tipo y disefio de INVeStIgacCION ............cceevieeeiiiiiiiiii e 14
3.2. Variables y OperacionalizaCion ............ccccceuiiiiiiiiiiiieiiee e 14
3.3. Poblacion, muestra y MUESIIEO..........uueiiieeeiieeeiice e 16
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ............ccccceeevrineee. 17
3.5. ProCcedimientos .......coooeieeiieeeeeeeeeeeeeeeee 17
3.6. Método de andlisis de datos .............eeeeeiiieiiiiiiiiiiie e 17
3.7. ASPECIOS BLICOS ... oot e ettt e e e 18
IV. RESULTADOS. ... oot e e e e e e enaans 19
V. DISCUSION ..ottt s 32
VI, CONCLUSIONES ... e ennaas 38
VII. RECOMENDACIONES ... ..o 39
VILPROPUEST A ..t nnans 40
REFERENCIAS ... e e e e e e 40
ANEX O S et e eaaans 50



indice de tablas

Tabla 1: DImension iNtegracCion ............cceviieeiiiieiiiee e 19
Tabla 2: DImensidn OrganiZacion .............ccuvvvveiiiiiiieiiiieeeeeeeee e 20
Tabla 3: DIMeNnSIiON rECOMPENSA........uuuuiiieeeeeeeeeiiiie e e e e e e e et e e e e e e eaean 21
Tabla 4: Dimension desarrollo...........ccovvvvvviiiiiiiiieeeeeee e 22
Tabla 5: DIMension retenCiON...........ccovviiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e 23
Tabla 6: DIMeNnsiON SUPEIVISION ..........uuuiiiiieeeieeieiiiee e e e e e e e e e e 24
Tabla 7: Variable gestion del talento ..o 25
Tabla 8: Dimension motivacion laboral............cccccccvviiiiiiiieeee 26
Tabla 9: Dimension desempefio laboral ............cccooiiiiiiii e 27
Tabla 10: Dimension capacidad laboral .............ccoooiiiiiiiiiiee e 28
Tabla 11 : Variable competencias laborales.............cccoooviiiiiiiiiie e, 29
Tabla 12: Andlisis de la variable gestion del talento..........ccccccooviiiiiiiiieneennnnns 30
Tabla 13: Analisis de la variable competencias laborales ................ccccevvvnnnnnn. 31



Resumen

En la presente investigacion se tuvo como objetivo general determinar las
dimensiones de la gestion del talento que influyen en las competencias laborales
en los colaboradores de una unidad de gestion educativa local - Lambayeque,
teniendo un tipo de investigacion bésica, utilizando el enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental: transversal descriptivo simple, explicativo, longitudinal y
propositivo, estuvo compuesta por una poblacion de cincuenta y seis
colaboradores de las diferentes oficinas que conforman esta institucion, la
muestra fue cincuenta y seis colaboradores, se utilizo6 como técnica de
recopilacion de datos la encuesta y como instrumento dos cuestionarios
compuestos por cincuenta y cinco items en total, para obtener informacion
respecto a cada variable de estudio, los instrumentos fueron validados a través
de juicio de expertos, teniendo como resultados principales que la variable
gestién del talento obtuvo un nivel bajo representado por el sesenta y cuatro por
ciento y en cuanto a la variable competencias laborales se obtuvo un nivel bajo
representado por el cincuenta y cuatro por ciento, los cuales reflejan que la
institucién no estd desarrollando una eficiente gestién de talento que permita
incrementar las competencias laborales, requiriendo la aplicacion de estrategias

gue permitan mejorar la situacion a través de una propuesta.

Palabras clave: Organizacion y gestion, aptitud, capacidad, desarrollo de las
habilidades, creatividad.

Vi



Abstract

In the present investigation, the general objective was to determine the
dimensions of talent management that influence labor competencies in the
collaborators of a local educational management unit - Lambayeque, having a
type of basic research, using the quantitative approach and a design. non-
experimental: cross-sectional simple descriptive, explanatory, longitudinal and
purposeful, it was composed of a population of fifty-six collaborators from the
different offices that make up this institution, the sample was fifty-six
collaborators, the survey was used as a data collection technique and as an
instrument two questionnaires composed of fifty-five items in total, to obtain
information regarding each study variable, the instruments were validated
through expert judgment, having as main results that the talent management
variable obtained a low level represented for sixty-four percent As for the labor
competencies variable, a low level was obtained, represented by fifty-four
percent, which reflects that the institution is not developing an efficient talent
management that allows increasing labor competencies, requiring the application

of strategies that to improve the situation through a proposal.

Keywords: Organization and management, fitness, ability, skills development,
creativity.
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|. INTRODUCCION

A través de esta investigacion se busco analizar los factores que afectan en la
productividad teniendo en cuenta que los factores humanos son la principal
fuente de generacién de competencias laborales, ya que la gestidén del talento
humano en nuestro pais se ubica en el lugar cincuenta y nueve de sesenta y uno
paises analizados; asi que esto, fue una llamada de alerta que nos impulso a
indagar en la investigacion sobre gestién del talento en busca de habilidades
profesionales, ya que para esta sociedad, simboliza un desafio para la
organizacion, debido al cambio constante en las diferentes economias y
sociedades, por nombrar algunos.

A nivel internacional, se realiz6 las siguientes investigaciones, segun su articulo
de investigacion Ahmadzadeh et al. (2020) indicaron que existio una influencia
significativa entre factores como la captacion de talentos, la conservacion de
talentos, desarrollo de los talentos y la satisfaccion laboral, en su articulo de
investigacion Friday y Sunday (2019) argumentaron que la gestion del talento
tiene una importante conexién positiva significativa con el desempefio y el nivel
de compromiso de los empleados, presentaron en su articulo de investigacion
Amran et al. (2019) refiriendo que, si la organizacién se desempefia bien en
temas ambientales, las relaciones con la sociedad y las practicas del mercado
mejoran, en su libro de investigacién Jara (2018) precis6 que los lideres deben
poder tratarse y orientarse con ética e igualdad, por lo que la gestion del talento
cobra importancia como herramienta para mejorar las variables gerenciales.

En su trabajo de investigacién Lora et al. (2020) plantearon que cuando se aplica
un modelo de gestion de capacidades, se debe basarse en los conocimientos y
habilidades existentes, con el objetivo de crear eficiencia en el proceso de
captaciéon de talento en diversas industrias, en su trabajo de investigacion
Poovathingal y Kumar (2018) describieron que el desarrollo de diferentes
habilidades con base en cada organizacion de diferentes gobiernos y paises
ayuda a identificar con precision las necesidades especificas que se aplican en
la capacitacién necesaria y la medicién del desempefio de cada empleado, en
su articulo de investigacion Mosquera (2021) plantea que este es el proceso
estratégico de gestion de los gerentes de una organizacion y que es el proceso

de optimizar el trabajo productivo de las personas con el fin de incrementar la



eficiencia de cada trabajador, y evaluar su perfil como empatia, eficiencia,
responsabilidades, habilidades, etc., en su producto de investigacion Reyes et
al. (2021) mostraron que la gestion de talentos humanos son procesos
importantes para el avance y aumento de la empresa, donde las personas son
la razén de ser de la organizacion, la experiencia y las decisiones que toman dia
a dia suponen una ventaja competitiva y crean el ambiente de trabajo del
mercado, en su trabajo de investigacion Claus (2019) indicaron que un nuevo
linaje de profesionales de la gestion del talento esta desarrollando una pila de
recursos humanos que incorpora otros marcos de gestion como el pensamiento
de disefio, la gestion agil, la economia del comportamiento y el andlisis para
aumentar sus competencias de recursos humanos.

En el contexto nacional, se tuvo en cuenta las investigaciones siguientes, en su
tesis de investigacion Mufioz (2021) sefial6 que la aplicacion de la gestion de
talento es importante, porque proporciona resultados positivos como el
compromiso organizacional, porque existe un efecto causal que surge del
conjunto de acciones que realiza el directivo, en este sentido, depende en gran
medida de su preparacion en el puesto, nos presentd en su articulo de
investigacion Aguirre (2021), refiri6 que es importante que se valore el buen
accionar de los trabajadores y esto se manifiesta en los resultados positivos, y
gue sea reconocidos, solo asi se sentiran valorados por la empresa, y también
en su tesis de investigacion, Flores y Rodrigo (2018) encontraron una conexion
positiva importante entre los programas de formacion y el nivel de competencias
laborales de los trabajadores, sugiriendo que al ser proactivo, los trabajadores
consideran la habilidad mas avanzada, tiene la capacidad de despertar, crear
oportunidades y mejorar resultados.

En el ambito local tuvimos en su tesis de investigacion, segun Monteza (2019)
sefald que es importante que el personal esté motivado de diversas formas para
gue estén capacitados para suplir las brechas que siempre existen en su vida
laboral, en su portal web EI Ministerio de trabajo (2022) sefiald que la
competencia laboral esta basada en la evaluacion libre y tiene una manera
voluntaria con el fin de permitir ser evaluado y de saber el nivel de desempefio
laboral, orientado a eliminar y/o las carencias en el trabajo a través

capacitaciones y actualizaciones.
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En esta investigacion se planted el siguiente problema: Como las dimensiones
de la gestién del talento influyen en las competencias laborales en los
colaboradores de una unidad de gestion educativa local - Lambayeque, pues
este trabajo tuvo por propdésito contribuir en el mejoramiento de la gestion actual
del recurso humano que existe en la regién, asi como identificar el nivel de
calificaciéon de la fuerza laboral y administrar el personal talentoso para que los
directivos puedan dirigir de manera efectiva y eficiente sus objetivos, lograr
estabilidad y productividad, la justificacion es que permiti6 identificar las
dimensiones que influyen entre dos variables claves en la mejora del desempefio
laboral para mejorar la productividad de los miembros de una institucion, asi
como medir el nivel de competencias laborales y gestion del talento, para que
los directivos puedan dirigir con eficacia y eficiencia las consignas de sus metas
y lograr estabilidad y productividad, ademas, servira de ejemplo como un trabajo
real de investigacibn de campo, y por supuesto, como una herramienta para
lograr mejores resultados para lograr estrategias y atraer mejor talento.

El objetivo general fue determinar las dimensiones de la gestidén del talento que
influyen en las competencias laborales en los colaboradores de una unidad de
gestién educativa local - Lambayeque; y los especificos fueron: identificar la
dimension de integracion de gestion del talento y su influencia en las
competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; analizar la
dimensién de organizacion de la gestion del talento y su influencia en las
competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; estudiar la
dimension de recompensa de la gestion del talento y su influencia en las
competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; explicar la
dimensién de desarrollo de la gestibn de talento y su influencia en las
competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; describir la
dimensién de retencion de la gestion del talento y su influencia en las
competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; describir la
dimensién de supervision de la gestiéon del talento y su influencia en las
competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad. La hipotesis
general del estudio fue la siguiente: se determinaron las dimensiones de la
gestion del talento que influyen en las competencias laborales de los

colaboradores de la unidad de gestion educativa local — Lambayeque.



ll. MARCO TEORICO

En el presente apartado de investigacion se busco el sustento tedrico, los cuales
guardaron relaciéon con las variables. La informacion revisada y encontrada es la
siguiente:

En el &mbito internacional en su articulo de investigacion Silva et al. (2021) se
abarca la variable gestion del talento, detallaron como objetivo analizar la
percepcion gerencial relacionada con la gestion del talento en las micro,
pequefias y medianas organizaciones, se ejecutd un estudio descriptivo con
enfoque mixto y disefio transversal no experimental; concluy6 que gran parte de
la relacion entre las dos partes esta determinada por la vision de responsabilidad,
lealtad, capacidad, ambiente de trabajo, condiciones salariales y contribucion de
los colaboradores en las decisiones a tomar, estoy utilizando este referente
porque abarca la variable gestién del talento, tipo, enfoque y disefio que seran
motivo en mi investigacion.

En su articulo de investigacion Farndale et al. (2019) abarcan la variable gestion
del talento, sefialaron como objetivo estudiar la gestion del talento humano,
cuestionamientos, desafios y retos, los resultados de la investigacion
demostraron que al permitir una gestién eficaz del talento, la orientacion general
apunta a los emprendedores, utilizaron el método descriptivo y tipo de
investigacién cualitativa, concluyeron que debido a que estan surgiendo
diferentes valores, suposiciones, lealtades y filosofias en el campo en evolucién
de la gestion del talento, responder preguntas sobre el valor es el desafio central
que ahora debe abordarse para el campo para seguir desarrollandose, este
referente lo estoy utilizando en mi investigacion porque utiliza a la variable
gestion del talento y el método descriptivo los cuales se abarcaran en mi estudio
de investigacion.

En su articulo de investigacion King y Vaiman (2019), se abarca la variable
gestion del talento, tuvieron como objetivo, identificar tres cambios clave
necesarios para permitir practicas eficaces de gestion del talento y sugerir un
marco para futuras investigaciones, utilizaron el método descriptivo, y tipo de
investigacion cuantitativo, concluyendo que la mayoria de las empresas ahora
estan expandiendo sus operaciones a través de las regiones, muchas de ellas

compiten a nivel mundial, existen en un contexto externo, este referente lo estoy



utilizando porque utiliza la variable gestiéon del talento, método y tipo de
investigacién que seran motivo de esta investigacion.

En su tesis de investigacion Pam (2018) se abarca la variable competencias
laborales, la finalidad era establecer la proporcion de las competencias laborales
en la evaluacion de logros de los empleados de la entidad de la exploracién, el
estudio es de ejemplar descriptivo, enfoque cuantitativo, se concluye que
veintidos trabajadores tienen alta calificacion en habilidades especificas que se
han establecido para la organizacion y la proporcion de habilidades en las que
trabajan. Una vez determinado el desempefio de los empleados, se debe
implementar un programa de capacitacion en habilidades especificas para que
se fortalezcan e involucren en la fuerza laboral, proceso de mejora y desarrollo,
se tomoO este referente en mi investigacion porque utiliza la variable
competencias laborales, tipo y enfoque los cuales se estudiaran en mi
investigacion.

En su articulo de investigacion, Bohorquez et. al (2020) se abarca la variable
competencias laborales, la finalidad fue analizar la estimulacion y rendimiento
profesional de los participantes, es un estudio probabilistico en términos del
enfoque cualitativo y cuantitativo, con un conjunto de estudios de exploracion y
descripcion, concluye que existe un adecuado grado de motivacion, el cual
influird positivamente en el desempefio de los colaboradores, este referente lo
estoy utilizando porque utiliza la variable competencias laborales, método vy tipo
de investigacion que seran motivo de esta investigacion.

En el ambito nacional, se tiene en su libro de investigacion Pérez (2022) se
abarca la variable competencias laborales, su finalidad era plantear una idea de
motivacion extrinseca para las competencias laborales de los trabajadores de la
institucién de la indagacion, con métodos cuantitativos, basico y descriptivo con
propuesta, la técnica es la encuesta y se aplicdé un cuestionario, concluyo que
las competencias laborales de estos trabajadores esta en un nivel medio y que
se debe proponer un plan motivacional extrinseca, con la cual se lograria a que
califiquen a un nivel alto, este referente lo estoy utilizando porque utiliza la
variable competencias laborales, método cuantitativo, basico, descriptivo con
propuesta, técnica la encuesta y aplicé un cuestionario los mismos desarrollados

en este estudio.



En su tesis de investigacion Davila (2018) se abarca la variable gestion del
talento, consider6 su finalidad era obtener un diagnéstico del area del talento
humano, se propuso estrategias para perfeccionar los procesos del talento
humano, esta investigacion fue exploratorio, descriptivo, y se utilizé a la
entrevistas y encuestas como instrumentos, concluyendo la falta vision
estratégica, la falta de una efectiva gestién del talento dentro de la institucién,
proponiendo una idea estratégica, se llenaran los vacios al apoyar y asi potenciar
y aumentar la productividad y sostenibilidad de la institucion, se tuvo en cuenta
este referente porque se utilizé la variable gestién del talento y metodologia,
consideradas en la investigacion.

De acuerdo a su tesis de investigacion Huaccha y Machado (2019) se abarca la
variable competencias laborales tuvieron como finalidad decidir la conexién entre
la ensefianza y las competencias laborales de los trabajadores en la entidad de
la investigacion, concluyd de que hay una conexion verdadera entre formacion y
competitividades profesionales en los trabajadores, utilizaron el tipo de
averiguacion correlacional, descriptivo, aplicativo y método cuantitativo, disefio
no experimental, se tuvo en cuenta este referente porque utilizé la variable
competencias laborales, tipo, método, y disefio motivos para mi investigacion.
En su trabajo de investigacion Castillo (2019), se abarco la variable gestién del
talento, plante6 como finalidad expresar la percusion de la gestion del talento
humano en las ganancias en la empresa de investigacion, el disefio fue no
experimental, método deductivo, analitico, para la recopilacion de datos se utilizé
la técnica del cuestionario, concluyendo que la gestion del talento humano en
esta institucion es defectuoso, proporcionando un servicio inapropiado la cual
origina reclamos, sanciones de manera que afecta la productividad, estoy
mencionando este referente porque utilizd la variable gestion del talento, disefio
y técnica de recoleccion de datos el cuestionario, considerados en mi
investigacion.

En relacién al contexto local, se tiene en su tesis de investigacion Huiman (2022)
se abarca la variable gestion del talento, su finalidad era trazar un ejemplo de
gestion de talento, energia humana para realizar la renta efectiva para expertos
en el lugar de vacunacién en el primer grado de cuidado en la institucién de la
investigacién, tipo basica, descriptiva, explicativa, propositiva con corte

transversal, metodologia cuantitativa, concluyendo que la guia de gestién del
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talento humano hara el desarrollo de empleo individual de la institucion de la
investigacién, se tomo este referente porque utiliza la misma variable gestion del
talento, metodologia y tipo que se estudiaran en la investigacion.

De acuerdo a su tesis de investigacion Mufioz (2021) se abarca la variable
gestién del talento, tuvo como objetivo proponer para perfeccionar el desempefio
laboral, teniendo un tipo de investigacion descriptivo, propositivo, método
cuantitativo, y un disefio no experimental transversal, culminé proponer los
planes de gestion del talento humano, permitiendo con estos planes que la
organizacion mejorar y puede competir de manera mas efectiva, este referente
lo estoy utilizando porque analiza la misma variable, tipo, método y disefio en el
presente estudio.

En su tesis de investigacion Tello (2021) se abarca la variable competencias
laborales, sefial6 como finalidad plantear una guia de competencias laborales
para enriquecer el ocupacion profesional de los empleados publicos en la
institucion, de la exploracion, tipo descriptivo propositivo, enfoque cuantitativo y
de disefio no experimental, concluyé que es fundamental aplicar una guia de
habilidades profesionales permitiendo mejorar el rendimiento del funcionario
local, este referente lo estoy indicando en mi investigacion porque utiliza la
misma variable competencias laborales, tipo, enfoque y disefio.

En su tesis de investigacion Linares y Saavedra (2019) se abarca la variable
competencias laborales, tuvo como objetivo estudiar los planes de formacién
empleado para reforzar las disputas laborales del talento humano de la
institucién de la investigacién, fue de tipo descriptiva, explicativa, con una
metodologia cuantitativa, concluyeron que en la comunidad de conocimiento y
desarrollo del gobierno moderno puede entenderse como uno de los talentos de
las personas que hace que las operaciones sean faciles de obtener y mejorar las
habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos relacionados con el trabajo,
este referente lo estoy utilizando porque abarca la variable de competencias
laborales, tipo y metodologia, en mi investigacion.

Continuando con el sustento tedrico de esta investigacion abarcaremos parte del
marco conceptual, para la variable gestion del talento tenemos en el Diccionario

de la lengua espafiola (2001) gestion proviene del latin gestio, que hace

referencia a la accion y respuesta con el fin de operar o administrar una actividad,

y gestionar es la realizacion de actividades para que pueda llevarse a cabo el
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enfoque comercial o cualquier aspiracion, por lo general de caracter gerencial,
es decir, son métodos documentales, y también abundan las definiciones de
gestion del talento humano, aqui se consideraran las mas adecuadas para el
estudio. Comenzaremos con Maciariello y Linkletter, (2012) donde expresa Peter
Drucker, que la gestion del talento incluye técnicas de control que facilitan la
implementacion efectiva de las habilidades y capacidades humanas en el
contexto de una organizacion.

En su trabajo de investigacion para Chiavenato (2009) refiere que la gestion del
talento comprende un grupo de practicas y politicas primordiales en la direccion
y guia de puestos directivos que estan intimamente relacionadas con el
desempefio de los recursos humanos, la eficiencia, la eficacia y sus
capacidades, incluyendo el reclutamiento, la seleccion y el desarrollo de
personas y evaluacion del desempefio. En su investigacion Dessler (2013)
conceptualiza la gestion del talento humano como un grupo de enunciados de
politica que autorizan orientar componentes relacionados al espacio con las
analogias humanitarias a través del trabajo gerencial y organizacional,
particularmente la propuesta de reunion, capacitacién, requerimientos
econOémicos y la provisién de un servicio satisfactorio en el ambiente de trabajo
en un grado de convivencia para los individuos que laboran en la institucion.

Si hablamos de las particularidades de la Gestidén del talento humano, Jerico
(2008) se establece sobre los elementos del talento individual, segun el cual
establece 3 componentes esenciales: competencia, compromiso y accion,
capacidad de integrar conocimientos, saber hacer, actitudes o habilidades,
compromiso de ser el motor para entregar lo maximo posible y no pasar a otra
empresa, y la accion que indica innovaciéon continua y pronta toma de decisiones.
En su trabajo de investigacion para Maciariello y Linkletter (2012) afirmar que la
gestion del talento humano esta basado por 5 puntos como son: integridad y
valores, referidos al comportamiento, la responsabilidad, la honestidad y la ética
moral, el trato justo, por ejemplo, la dignidad, el respeto y cultura, las personas y
su desarrollo, incluido el crecimiento, la cooperacion y la dinamica; Fortalezas y
oportunidades relacionadas con situaciones, practicas, formacion, desempefio,
futuro, resultados, recursos, prioridades, comunicacion y confianza; desempefio
y resultados en relacion a aportes, efectividad, fallas y errores; autonomia

asociada a la autoconciencia y al avance, mientras que en este estudio la
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variable gestion del talento se calcul6 a partir de los seis puntos identificados por
Chiavenato (2009) para una buena gestibn de este recurso: integracion,
organizacién, recompensa, desarrollo, retencién y verificar o supervision.

La gestion del talento comienza con la integracion, que, segun Chiavenato
(2009), es la vista de ingreso que se despliega a los aspirantes cuyos distintivos
y habilidades en su perfil se corresponden con las necesidades futuras de la
organizacion. Kontz y Wehrish (2007) sefialan el surgimiento de dos procesos
importantes: el reclutamiento, que implica la implementacion de una serie de
actividades destinadas a atraer candidatos calificados para trabajar en una
organizacion, por asi decirlo, es un conjunto de actividades dirigidas a la
atraccion de candidatos, en su revista de investigacion para Robbins et al. (2013)
sugirieron que la seleccidon, entendida como el proceso de identificacién del
candidato més adecuado para el puesto, tiene el potencial para desempefiarse
mejor en el puesto.

Segun en su investigacion para Chiavenato (2007) afirma que el aspecto o
dimensién organizacion o colocacion de personas incluye la incorporacién de
nuevos trabajadores a la organizacién, algunas empresas siguen una guia de
divisibn del trabajo y segmentacion de tareas rudimentario, primitivo vy
burocratico mientras que otras siguen una guia organizado, basado en una vision
de sistemas, aqui se tiene en cuenta la orientacién a las personas, con los
programas de socializacion de los empleados y su integracién a la cultura
organizacional, el modelado de puestos o el disefio organizacional y de puestos,
que se ocupa de cdmo se disefian, organizan y evallan los puestos de trabajo
en una organizacion, implica observar sistematicamente el comportamiento de
un individuo mientras realiza un trabajo, y esta es una técnica de gestion muy
importante en las actividades de gestion, asi también con respecto a la
evaluacion del desempefio Ruiz et al. (2013) determinan que es un proceso
continuo y sistematico que implementa la organizacién para medir el valor que el
empleado le aporta, este proceso se caracteriza por la evaluacion del empleado
en un momento determinado, en su trabajo de investigacion Alles (2007) sefald
gue los enfoques mas interesantes y modernos estan en la evaluacion de 360
grados, que es una herramienta para el crecimiento humano, cuya
implementacion requiere un gran compromiso de la organizaciébn y sus

creadores.



Para Chiavenato (2009), las recompensas son un aspecto adecuado para dirigir
a las personas sobre la compensacion, la retroalimentacion o el aprendizaje de
como se estan desempefiando dentro de una empresa u organizacion. Otros
autores denominan retribucion a este aspecto, en su investigacion para Stein et
al. (2014), afirman que las perspectivas altamente complejas del asunto de
capitales de personas sefialan al sistema de recompensas y la compensacion,
técnicamente una ventaja sobre otros sistemas que se ocupan de los recursos
humanos.

La retribucién a los colaboradores consta de aspectos basicos como son la
remuneracion, que demuestra ser motivante para los empleados, ya que la
continuidad de los empleados en una determinada organizacion depende en
gran medida de la remuneracion por el logro de metas, objetivos, ya que las
personas que trabajan en las organizaciones esperan que la buena dedicacién y
perseverancia produzcan beneficios, se ofrecen programas de incentivos a cada
miembro en funcion de su desempefio, que incluyen no solo ingresos,
vacaciones, bonificaciones y ascensos a puestos superiores, sino también
beneficios como trabajos de seguridad laboral, pasar a trabajos mas desafiantes
o conducir a una carrera profesional, la prestacién de servicio incluye atencion
médica, entrevistas, asignaciones o programas otorgados, entre otras cosas;
para Chiavenato (2009), estas ventajas y servicios estimulan la organizacion de
trabajadores en la organizacion.

En proporcion a la dimension desarrollo de las personas, para Chiavenato (2009)
enfatizé que los individuos, poseen habilidades que les permite aprender y
desarrollarse de manera increible hay una habilidad increible, y lo mas
importante de todo esto estd en la educacion, segun la capacitacion para
Chiavenato (2009), significa el proceso de revision del sistema de
comportamiento para que los empleados alcancen los propositos de la entidad y
aumenten su alcance a fin para lograr ganancias, imaginacion y descubrimiento;
en este mismo contexto para Robbins y Decenzo (2009) manifiesta que la
capacitacion es un experimento de aprender a crear cambios en las personas
para aumentar su capacidad de trabajar y el crecimiento de los individuos con
las entidades, por tanto es resaltante segun la perspectiva de vista de

Chiavenato (2009), manifiesta que los administrativos de hoy, es posible
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administrar el progreso equitativo de una organizacion y sus empleados en la
actividad diaria.

Segun su investigacion para Florencia (2016) el quinto aspecto de la gestion del
talento es la retencion de personas, los procesos de retencion de talento dentro
de una organizacion que buscan crear trabajadores motivados y felices,
brindarles comodidad fisica y social, y alentarlos a unirse y acompafiar a
comprometerse e identifiquen con ella, segun su revista de investigacion para
Chiavenato (2009) nos refiere de dos pilares que la componen una las relaciones
con los empleados, las cuales son de mucha relevancia los cuales posibilitan el
trabajo en equipo, asimismo la limpieza, seguridad y calidad de vida, teniendo
siempre presente que los colaboradores pasan la mayor parte de su tiempo en
las organizaciones e ahi la importan que existan las condiciones necesarias para
que se desenvuelvan mejor y el otro pilar es la supervision de las personas,
sefiala que la formacion radica en proporcionar seguimiento, apoyo y normas,
asegurando el comportamiento de los colaboradores dentro de los términos en
la que el empleado pueda tener control e independencia para alcanzar metas y
resultados.

En su revista de investigacién para Spencer y Spencer (2018), manifiesta que la
competencia es una propiedad esencial de cada persona, la del desempefio y/o
la calidad en el desempefio en su ocupacién o puesto, en este mismo contexto
para Alles (2010) describe a la competencia como el atributo de caracter que se
manifiestan en el comportamiento, atributos que contribuyen al desempefio
exitoso en el &mbito laboral, para Chiavenato (2009), la competencia laboral en
el trabajo tiene una dependencia de las habilidades y conocimientos necesarios
para trabajar con eficacia, porque el conocimiento esta relacionado con el
conocimiento y el aprendizaje, estos se implementan cuando se usan las causas
de formacion de aprendizaje a través de estos los seres humanos desenvolverse
mejor permitiéndose trabajar de manera efectiva.

Para clasificarlas, podemos categorizarlas en habilidades basicas, generales y
especializadas. Mertens (1996) sefala que los fundamentos se refieren a las
habilidades que las personas podemos adquirir durante nuestra primera
formacion en lectura, escritura y expresion oral, las competencias generales son
aguellas que tienen que ver con la calidad de la profesion, una habilidad

especifica es una funcidén de la experiencia en algo, para actualizar aparatos o
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software, en su revista para Alles (2010) manifiesta que para realizar la medicién
del nivel de competencia inicial, intermedia y ejecutiva es necesario tener en
cuenta, pues a su juicio, la competencia debe medirse segun los tipos de puestos
y trabajos que se realizaran sobre el individuo en dicho puesto, no basta la figura
general para la medicion, manifestando que los lugares de trabajo tienen
propiedades diferentes segun la institucion en donde se compite, por lo que la
medicion debe realizarse por niveles.

En su revista de investigacion para Herzberg et al. (1959) manifiesta con
respecto a la motivacion laboral muestran que los seres humanos se ven
afectados por dos factores: factores de higiene o factores extrinseco
relacionados con el ambiente en el que los individuos se desenvuelven y fuera
de su control, aqui los beneficios del estatus social, las condiciones ambientales
materiales, el salario y la fiscalizacion, los incentivos o intrinsecos, son mas
intensos y solidos cuando son modelos y estos estan relacionados con la
justificacion subjetiva, incluyendo la satisfaccion laboral, la competencia
profesional, el progreso profesional y la organizacién asociada, en este mismo
contexto para Arias y Heredia (2006) definen la motivacion laboral como una
circunstancia interior capaz de activar y dirigir nuestros pensamientos, asociado
a todas las areas de capacidad para crear, mantener la conducta y enfocado a
un solo objetivo, provocando diversos grados de activacion o intensidad de la
conducta, en cuanto a la dimension desempefio laboral en el lugar de trabajo.
Segun su investigacion para Chiavenato (2002) plantea que es el
comportamiento de los empleados en la busqueda de metas fijas; esta constituye
la estrategia del individuo para alcanzar las metas de la institucion, por lo que
sera una combinacion de su proceder con las consecuencias obtenidas, segun
su revista de investigacion para Sanchez (2006) manifiesta que la capacidad de
personal significa extraer todo el potencial de los profesionales tanto
individualmente como en grupo para que se sientan realmente parte de la
organizacién. También se puede decir que es la medicion de la calidad y cantidad
del trabajo realizado, creatividad y logro de las metas planificadas. Sobre
Responsabilidad, Polo (2019) afirma que la responsabilidad incluye todos los
aspectos que conducen a la accién: deseos, sentimientos, ideales y
pensamientos, acciones e inacciones, el contexto en el que vivimos y el sujeto

gue somos, para conocimiento del comportamiento de los recursos humanos, en
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su trabajo de investigacién para Pasquel y Urdanigue (2015), la capacidad del
equipo nos dice que nos permite ver la evolucion del trabajo requerido vy, si se
esta realizando con un numero de recursos, medir como estan organizados para
abordar el desafio especifico y las soluciones de enfoque para ese problema en
particular.

En su trabajo de investigacion para Le Boterf (2000) conceptualizé la dimension
capacidad laboral como un avatar construido a partir de conceptos tales como
conocimientos, habilidades precisas, capacidades, recursos y todos los demas
elementos presentes en el trabajo que realiza un empleado en una organizacién
gue usa componentes adicionales como son documentos, e informes y otros
medios utilizables dentro de su entorno de igual forma, Bunk (1994) sefialé que
es la capacidad que posee una persona, sumada al mundo cognitivo, con las
habilidades y preparacion adecuadas e iddéneas para el desempefio de una
ocupacion, de modo que pueda resolver las diversas dificultades que se le
presenten con varias iniciativas, al mismo tiempo que promueven el pensamiento
independiente y la flexibilidad para adaptarse a su trabajo y entorno laboral, esta
dimension comprende: orientacién hacia el logro, segun Bandura (citado por
Villar 1991), la determina como el nivel de motivacibn que surge de la
autoeficacia que condiciona los esfuerzos de un individuo para alcanzar metas y
superar obstaculos, asi también comprende la dedicacion, Flores et al. (2015)
manifiesta que la dedicacion se refiere a tener un alto nivel de motivacion en el
trabajo y experimentar significado, emocién, inspiracion, orgullo y desafio, y por
altimo tenemos a las habilidades operativas, segun Louffat (2005) sefala que
son las competencias necesarias para que una persona desempefie una funcién
con eficacia y eficiencia, también manifiesta que la habilidad operativa es la
actitud para llevar a cabo una diligencia la cual tiene como finalidad lograr los
objetivos propuestos, en este mismo contexto para Moncada (2013) manifiesta
gue las habilidades operativas son las habilidades que posee todo individuo para
realizar una actividad y conseguir su finalidad establecidas anticipadamente,
estas habilidades se forman a través de los ejercicios diarios y a través de los

entrenamientos seguidos.
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lIl. METODOLOGIA
En su libro de estudio Sabino (2000) consider6 que la metodologia consta en el
estudio de varias técnicas claras que se exploran en estudios.
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.2. Tipo de investigacién: Nos detallé en su libro Carrasco (2006)
manifiesta que este tipo de estudio no son las que se pueden aplicar
de forma inmediata, sino que mas bien busca ampliar los
conocimientos cientificos del investigador, de acuerdo a la
indagacion Hernandez et al. (2014) manifestaron que este tipo de
investigacion de enfoque cuantitativo es la que se realiza a través de
un grupo sucesiones que son de forma secuencial y probatoria.
Disefio de investigacion: sefaldé en su libro de indagacion
Hernandez et al. (2014) el disefio no experimental, es el disefio de
investigacion que analiza las variables sin manipularlas, observando
las apariencias de un entorno natural a otro, por eso en esta
investigacién correspondio al disefio no experimental, transversal
descriptivo, longitudinal y propositiva.
3.2. Variables y Operacionalizacién
En su investigaciéon Herrera (2016) manifesté que variable como eso que
hace la diferencia y sufre algunos cambios, es decir distingue por ser
inalterable, no estable y cambiable, para esta investigacion se tuvo en
consideracion las dos variables que fueron objetos de la presente
investigacién, como es la variable independiente gestion del talento y la
variable dependiente competencias laborales.
En su articulo de investigacion Medina (2014) para este autor
operacionalizacion de las variables se define como la transformacién de una
variable tedrica y que es dificultosa en variables empiricas que pueden ser
medibles y observables.
Definicion conceptual: En su articulo de investigacion Artigas y Robles
(2010) manifestaron que la definicion conceptual es el concepto tedrico que
se encarga de la variable que regularmente se sustrae se extrae del autor
gue regularmente es consultado para la investigacion, refiriendo las variables
del proyecto, sustentaron en su trabajo de investigacibn Maciariello y

Linkletter (2012) refiere que la gestion del talento es la comprobacion de
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sistemas que permiten promover un desempefio competente de las
contiendas y la destreza de los seres humanos, en el entorno de las
organizaciones, continuando con la siguiente variable competencias
laborales, en su libro de investigacion Alles (2010) argumentdé que son
cualidades de caracter, devenidas en conductas, que generalmente se
desempeiian exitosamente en un puesto de trabajo.

e Definicion operacional: De acuerdo a su libro de investigacion Tamayo

y Tamayo (2003) manifestaron que la definicion operacional es
importantes y necesarias para realizar un trabajo de investigacion, puesto
gue la informacion debe de ser reunida y a la vez observable.
Respecto a la variable gestion del talento se logra medir por medio de sus
dimensiones: integracion, organizacion, recompensa, desarrollo,
retencion y supervisién, y con respecto a la variable competencias
laborales se mide mediante las dimensiones: motivacion laboral,
desemperio laboral y capacidad laboral.

e Indicadores: Segun Serna (2005) refiere que los indicadores son
procesos o actividades que te permiten medir el desempefio en un
determinado momento e indican en que magnitud se estan logrando las
finalidades, con respecto a ello la variable gestion del talento tiene como
indicadores: reclutamiento y seleccién, disefio organizacional y de
puestos, evaluacion del desempefio, remuneracion, incentivos,
prestaciones de servicios, capacitacion, desarrollo de las personas y de
las organizaciones, relacién con los empleados, la higiene, seguridad y
calidad de vida, brindar seguimiento, acompafiamiento y orientacion, y
sobre la variable competencias laborales sus indicadores son los
siguientes: factores extrinsecos, factores motivacionales, capacidad de
personal, capacidad de equipo, responsabilidad, orientacion hacia el
logro, dedicacion y habilidades operativas.

e Escala de medicion: nos presento en su investigacion Sanchez y Reyes
(2009) plantearon como la forma que una variable puede ser
dimensionada o calculada, en esta presente investigacion se empleé la

escala de medicién ordinal tipo Likert.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

Poblacion: para Vara (2012) manifestd este investigador que la
poblacion es el origen principal que tiene todo investigador para
cumplir con sus finalidad en su estudio proyectadas, también se dice
que es el grupo de colaboradores a quienes se realizara la
investigacion, en este estudio la poblacién estuvo constituida por
cincuenta y seis trabajadores de una unidad de gestion educativa
local — Lambayeque.

e Criterio de inclusion: Nos destallaron en su articulo de
investigacion Arias et al. (2016) inclusion son todos los
individuaos 0 agrupaciones sociales que puedan tener las
mismas posibilidades y oportunidades, dependiente de su
religion, raza, cultura o necesidades, para la realizacion del
estudio estuvieron incluidos todos los colaboradores que se
encontraron laborando.

e Criterio de exclusién: también nos indicaron en su articulo para
Arias et al. (2016) manifiesta este autor que es la manera de
separacion la que se expresa de manera negativa de un grupo
social con respecto a otro, es lo opuesto a la inclusion, en esta
investigacién estuvieron excluidas las personas porque se
encontraron de vacaciones, de licencia o con descanso médico.

Muestra: sustenta en su investigacion Lopez (2004) como la parte
de la poblacién en la que se centrara la investigacion, en la presente
investigacibn la muestra correspondi® a cincuenta y seis
colaboradores de una unidad de gestion educativa local —
Lambayeque.

Muestreo: Nos preciso Arias (2006) es la manera como se calcula
la muestra; en este trabajo se us6 el muestreo probabilistico y el
método escogido fue el aleatorio simple debido a que todos los
colaboradores tuvieron igual oportunidad de participar en la
investigacion.

Unidad de anélisis: En su investigacion nos argumentd Balcells
(1994) es una fraccién de los datos o comunicaciones que sirven

como elementos basicos pata la investigacion, en el presente estudio
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la unidad de andlisis consistio el total de servidores de esta
institucién de Lambayeque.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En su investigacion para Arias (2006) manifesto que se trata de diferentes
formas de obtener informacion por parte del investigador, las cuales seran
de mucha utilidad en su investigacion, en su revista para Bernal (2010)
argumento que una de las técnicas mas usadas para la recopilacion de
datos es la encuesta la encuesta, puesto que nos permite realizar un
cuestionario con las preguntas que se le realizara a los investigados, en
esta investigacion la técnica que se utilizdé para recoger los datos sera la
encuesta, en su investigacion Hernandez et al. (2014) refirieron que
instrumentos son recursos utilizados para recopilar indagacion sobre los
temas a investigar, en el presente estudio se utilizaron el cuestionario, tipo
Likert para el estudio de las variables: gestion del talento 32 items y
competencias laborales 23 items.
3.5. Procedimientos
En su libro de investigacion Melinkoff (1990) manifestd este autor que los
procedimientos son movimientos que le permiten al investigador a
especificar cada una de sus actividades a realizar con la finalidad de
aminorar las posibles equivocaciones, en este trabajo se solicitd el
consentimiento con una solicitud para poder investigar sin algun
inconveniente y se aplicaron los cuestionarios a los colaboradores, tal como
se adjunta en anexos, los cuales fueron de forma presencial y virtual, luego
se procedio a la tabulacion de datos y su registro en una matriz para su
respectivo andlisis con el software de Microsoft Excel.
3.6. Método de analisis de datos
En su revista para Encinas (1993) manifestd que los analisis de datos son
procesos de transformacion y que permiten examinar la informacion
existente con la finalidad de identificar las tendencias y patrones para la
eficiente toma de decisiones, en este trabajo de investigacion se aplico la
estadistica descriptiva e inferencial, se aplico Excel, para elaborar la base de
elementos y obtener graficos de los niveles de las variables con sus

respectivas dimensiones.
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3.7. Aspectos éticos

En su revista de investigacion para Aldana (2008) manifiesta que hoy en dia
el requerimiento humano necesita de cambios de actitudes como
tranquilidad ante las cosas y principio para el cambio, los cuales nos
permitiran tener una actitud diferente frente a lo bueno y lo malo como una
actitud que debe de perdurar por siempre. en una sociedad como la actual,
todo profesional debe desarrollarse en un ambiente disciplinario y muy
cambiante por lo que sus acciones deben ser el fiel reflejo de una ética de
calidad, estas conductas éticas le van a permitir a todo profesional a
desenvolverse en una sociedad que esta plagada de cambios constantes
por las nuevas tecnologias que se dan en estos Ultimos tiempos, en esta
investigacion se tuve en cuenta los principios éticos y lo que se tuvo siempre
presente son el respeto a las personas, a la privacidad, a la autonomia y

respeto a la justicia.
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IV. RESULTADOS

A través de esta parte detallamos los resultados alcanzados de los datos
hallados y procesados sobre la gestion del talento para competencias laborales
en una unidad de gestion educativa local — Lambayeque.

Respecto a la dimension de integracion de la variable de la gestion del talento,
me lleva a buscar los puntos necesarios que el individuo necesita para integrar
o ser parte de la entidad o institucion, como me reporta el calculo de la aplicacién
del instrumento hay una tendencia que siempre es necesario que esté informado,
y esto permite que la propuesta que se esta dando mediante esta investigacion

a la entidad sea viable para la mejora continua de esta.

Tabla 1:
Dimension integracion

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 9 4%
Casi Nunca 27 12%
A veces 84 38%
Casi Siempre 54 24%
Siempre 50 22%
TOTAL 224 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla uno los trabajadores
encuestados de esta institucion el 46% manifestaron que la institucion cumple
con esta dimension, mientras que el 16% sefialaron que nunca general se
cumple, evidenciandose que aln existe un porcentaje por mejorar en cuanto a la

integracion o para ser parte de la institucion.
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Sobre la dimension de organizacion de personas de la variable de la gestion del
talento, me lleva a buscar los asuntos necesarios para que la institucion oriente
al individuo y este se desenvuelva en sus diversos roles, responsabilidades o
cargos, como me reporta el calculo de la aplicacion del instrumento hay una
tendencia que siempre es necesario para alcanzar los objetivos establecidos y
esto permite que la propuesta que se estd dando mediante esta investigacion a

la entidad sea 6ptima para la mejora continua de esta unidad.

Tabla 2:
Dimension organizacion

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 9 3%
Casi Nunca 47 17%
A veces 87 31%
Casi Siempre 83 30%
Siempre 54 19%
TOTAL 280 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla dos el 49% de los encuestados
de esta institucion, manifestaron que casi general se evidencia la organizacion
como dimension, mientras que un 20% sefialaron la falta de organizacion, dando
la certeza que falta efectuar una adecuada organizaciéon y me permite formular

propuestas para mejorar esta dimension.
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Con respecto a la dimension recompensa de la variable independiente, me lleva
a indagar puntos claves para que la entidad o institucion realice para
recompensar e incentivar a los individuos que laboran en ella, como me reporta
el calculo de la aplicacion del instrumento hay una tendencia alta que es
necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta que se esta dando
mediante esta investigacion a la entidad sea viable para la mejora continua de
esta, también es necesario recalcar que en las dependencias publicas no se
utilizan sistemas de recompensas en base al desempefio como en las

dependencias del sector privado.

Tabla 3:
Dimension recompensa

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 97 25%
Casi Nunca 91 23%
A veces 112 28%
Casi Siempre 69 18%
Siempre 23 6%
TOTAL 392 100%

Nota: Como se visualiza en la tabla tres con respecto a los resultados el nivel de
cumplimiento de la dimension de recompensa se observa que un 24% de los
encuestados de esta institucion, sefialaron que se cumplen esta dimension,
mientras que un 48% de los encuestados, evidenciando que es necesario
proponer alternativas a fin de perfeccionar el compromiso profesional de los

colaboradores con la institucién en cuestion.
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Con relacion a la dimension de desarrollo de las personas de la variable de la

gestion del talento, me conlleva a buscar aspectos esenciales que el individuo

necesita para desarrollarse y capacitarse profesionalmente en la entidad o

institucién, como me reporta el calculo de la aplicacion del instrumento hay una

tendencia que es necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta

gue se esta dando mediante esta investigacion a la entidad sea viable para la

mejora continua de esta.

Tabla 4:
Dimensién desarrollo

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 58 13%
Casi Nunca 145 32%
A veces 153 34%
Casi Siempre 50 11%
Siempre 42 10%
TOTAL 448 100%

Nota: De acuerdo a la tabla cuatro, los encuestados de esta institucion se

orientan a una tendencia alta con un 45%, lo cual se refleja la poca disposicion

que posee el funcionario para poder atender en el desarrollo de sus

colaboradores con la institucion, por lo que a través de este enfoque se realizan

las propuestas para poder potenciar la dimensién en mencion.
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En relacién a la dimension de retencion de las personas de la variable de la

gestidn del talento, me conlleva a buscar elementos necesarios que el individuo

necesita para sentirse comodo fisicamente y socialmente en la entidad o

institucion, como me reporta el calculo de la aplicacion del instrumento hay una

tendencia que es necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta

que se esta dando mediante esta investigacion a la entidad sea viable para la

mejora continua de esta.

Tabla 5:
Dimensidn retencion

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 37 13%
Casi Nunca 75 27%
A veces 119 42%
Casi Siempre 39 14%
Siempre 10 4%
TOTAL 280 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla cinco se puede apreciar en los

resultados que la méaxima inclinacion se inclina en el segmento a veces con 42%

de los encuestados y el 40% sefiala que nunca se cumple esta dimensién, con

los resultados obtenidos me permite efectuar propuestas para la retencion de los

colaboradores en la entidad, a fin de comprometerse e identificarse con ella.
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Con respecto a la dimensién de supervision de personas de la variable de la
gestion del talento, me conlleva a buscar aspectos indispensables para que la
entidad proporcione capacitacion, apoyo y direccion al individuo, como me
reporta el célculo de la aplicacion del instrumento hay una tendencia que es
necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta que se esta dando
mediante esta investigacion a la entidad sea viable para la mejora continua de

esta.

Tabla 6:
Dimension supervision

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 24 14%
Casi Nunca 61 36%
A veces 51 31%
Casi Siempre 17 10%
Siempre 15 9%
TOTAL 168 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla seis con respecto a la
dimension de supervision, se sefiala que hay una tendencia mayor que se inclina
con el 50% de los encuestados manifestaron que nunca general se cumple con
la capacitaciéon, apoyo y direccion, mientras que un 19% de estos colaboradores
manifestaron que casi siempre se cumple con lo mencionado, evidenciandose la
carencia de esta dimension por parte de la institucion, por lo cual a raiz de este

enfoque es necesario implementar las propuestas dadas para esta institucion.
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Respecto a la variable independiente Gestidn del talento, me lleva a buscar los
puntos necesarios para la buena administracion y gestion de actividades que
permitan al individuo desempefarse correctamente en su puesto de trabajo,
como me reporta el calculo de la aplicacion del instrumento hay una tendencia
que siempre es necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta
que se esta dando mediante esta investigacion a la entidad sea viable para la

mejora continua de esta.

Tabla 7:
Variable gestion del talento

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 42 6%
Casi Nunca 135 20%
A veces 222 33%
Casi Siempre 154 23%
Siempre 119 18%
TOTAL 672 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla siete nos indica con respecto
a los resultados que el 41% de los encuestados, sefialan que casi general se
evidencia la variable de gestion del talento, sin embargo, el 33% manifestaron
que a veces se denota la tendencia, por lo que se logra verificar que también
existe un valor destacado en este segmento, por lo que es importante poner en

marchar las propuestas hacia la institucion.
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Con respecto a la dimension motivacion laboral, me conlleva a indagar aspectos

indispensables para que el individuo pueda ejercer con animo o ganas sus

funciones en la entidad, como me reporta el célculo de la aplicacion del

instrumento hay una tendencia que es necesario que esté informado, y esto

permite que la propuesta que se estd dando mediante esta investigacion a la

entidad sea viable para la mejora continua de esta.

Tabla 8:

Dimensién motivacion laboral

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 62 16%
Casi Nunca 76 19%
A veces 120 31%
Casi Siempre 83 21%
Siempre 51 13%
TOTAL 392 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla ocho el 34% de los

encuestados sefialaron que casi general se cumple esta dimension, sin

embargo, también muestra que la linea en la dimension de motivacion el alcance

nunca con el 35% de los encuestados, es decir se muestra una disconformidad

respecto a la motivacién laboral en la entidad por lo que mi propuesta esta en

cambiar estos porcentajes en esta entidad.
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En relacién a la dimension desempefio laboral de la variable competencias
laborales, me lleva a buscar los puntos esenciales que el individuo necesita para
desarrollarse en la institucion de forma 6ptima permitiendo que se logren las
metas de esta entidad, como me reporta el calculo de la aplicacion del
instrumento hay una tendencia que siempre es necesario que esté informado, y
esto permite que la propuesta que se esta dando mediante esta investigacion a

la entidad sea viable para la mejora continua de esta.

Tabla 9:
Dimension desemperio laboral

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 20 4%
Casi Nunca 66 13%
A veces 218 43%
Casi Siempre 162 32%
Siempre 38 8%
TOTAL 504 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla nueve el 40% de los
encuestados de esta entidad, sefialan que casi general se evidencia la dimensién
de desempefio laboral, sin embargo, el 43% manifestaron que a veces no se
cumple esta dimension en la entidad, logrando verificar que se denota la
tendencia, por lo que es importante poner en marchar las propuestas para
perfeccionar el trabajo de los colaboradores.
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Con respecto a la dimensién capacidad laboral, me lleva a buscar los puntos
necesarios que el individuo necesita para desarrollar sus conocimientos,
habilidades y capacidades en la entidad o institucion, como me reporta el calculo
de la aplicacién del instrumento hay una tendencia que siempre es necesario
que esté informado, y esto permite que la propuesta que se estd dando mediante
esta investigacion a la entidad sea viable para la mejora continua de esta.

Tabla 10:
Dimension capacidad laboral

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 4 1%
Casi Nunca 66 17%
A veces 167 43%
Casi Siempre 126 32%
Siempre 29 7%
TOTAL 392 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla diez se visualiza en los
resultados que el 43% los encuestados de esta entidad, sefialan que a veces se
evidencia la dimension de capacidad laboral, es decir se denota en la mayor
tendencia, por lo que es necesario poner en marchar las propuestas para

potenciar esta dimension.
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En razon a la variable dependiente competencias laborales, me lleva buscar
puntos necesarios que le permita al individuo con sus conocimientos y
habilidades desenvolverse en su labor con éxito, como me reporta el calculo de
la aplicacion del instrumento hay una tendencia que siempre es necesario que
esté informado, y esto permite que la propuesta que se esta dando mediante
esta investigacion a la entidad sea viable para la mejora continua de esta.

Tabla 11 :
Variable competencias laborales

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 86 7%
Casi Nunca 208 16%
A veces 505 39%
Casi Siempre 371 29%
Siempre 118 9%
TOTAL 1288 100%

Nota: De acuerdo como se presenta en la tabla once se contempla en los
resultados un 39% de los encuestados de esta entidad, sefialan que a veces se
evidencian las competencias laborales en la entidad, siendo esta la parte
predominante donde se denota que es la mayor tendencia, por lo que es

necesario implementar las propuestas para el buen funcionamiento de la entidad.
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En cuanto a las escalas de valoracion sobre los niveles de la variable de la
gestién del talento, se precisan las valoraciones de las dimensiones que

conformar la variable en cuestion de esta institucion.

Tabla 12:
Andlisis de la variable gestién del talento

Niveles Cantidad %

Nivel Bajo 36 64%
Nivel Medio 18 32%
Nivel Alto 2 4%
TOTAL 56 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla doce se percibe que, del total
de encuestados, podemos definir que los colaboradores presentan un nivel bajo
con el 64% y con el 32% se visualiza con un nivel medio, precisdndose que la
mayoria de los colaboradores encuestados presentan un nivel bajo respecto a
esta variable, por lo tanto, son datos alarmantes que permite realizar propuestas

en mi investigacion en beneficio de la institucion, colaboradores y usuarios.
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En cuanto a las escalas de valoracidbn sobre los niveles de la variable
competencias laborales, se precisan las valoraciones de las dimensiones que
conformar la variable en cuestion de esta entidad a fin de que permitan al

individuo desempenarse correctamente en su puesto de trabajo

Tabla 13:
Andlisis de la variable competencias laborales

Niveles Cantidad %

Nivel Bajo 30 53%
Nivel Medio 25 45%
Nivel Alto 1 2%
TOTAL 56 100%

Nota: De acuerdo a lo que se presenta en la tabla trece se aprecia que el nivel
bajo predomina en los datos procesados con el 53%, por lo tanto, es una alerta
que permite realizar propuestas en mi investigacion las cuales son coherentes

para la mejora de los colaboradores y de la institucion.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo especifico identificar la dimension de integracion de gestion
del talento y su influencia en las competencias laborales de los colaboradores de
la misma entidad, se pudo verificar los resultados donde se mostraron que el
46% de los colaboradores encuestados percibieron esta dimension dentro de la
institucién; sin embargo, hay otro segmento del 16% que no la percibe, lo que
significa que existe un porcentaje por mejorar en cuanto a la integracion o para
ser parte de la entidad o institucion; también se presenta la perspectiva del nivel
alcanzado después del proceso aplicado a esta informacion ubicandolo en el
nivel medio con un porcentaje del 68% quiere decir que no se practica
adecuadamente la integracién, manifestando su desagrado de la mayoria de los
colaboradores, esto se debe a la falta capacitacion a los colaboradores lo que
origina que estos no cumplan su funcidon de acuerdo a las normas estipuladas
por la institucién o que también puede deberse a la mala posibilidad que se
contrate mal a los empleados.

Este resultado se relaciona con la investigacion de Aredo (2019), quien plante6
como finalidad definir si existia alguna relacion entre la integracion y la
productividad, determin6 en sus resultados que el 51.5% de los trabajadores se
obtuvo el nivel medio, los resultados similares, entonces se puede resaltar que
esta entidad no esté funcionando de acuerdo a los procedimientos dadas por la
autoridades y esto se debe a la mala seleccién de su personal o que existe una
inadecuada capacitacion o induccién a su personal que recién se incorpora a
realizar sus actividades lo cual trae consigo de que esta institucion no esté
funcionando eficientemente

Asimismo estas disertaciones se relaciona con la teoria de Werther y Davis
(2008) sefialan estos autores que la administracion del talento humano debe de
proponer a que los componentes de esta institucion deben de adecuarse a los
pardmetros que rigen en esta entidad de los cuales son miembros y que deben
siempre tener presente la vision y mision de su entidad, deben de realizar las
reglamentos que estan propuestas y colocarse en el entorno de los fines
estratégicos de la institucion; los cuales se pueden lograr si se realiza un buena

concepcion de la gestion del talento humano como es reclutamiento del personal,
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las capacitaciones, la conservacion y conservabilidad de los trabajadores
permitiendo que la entidad logre sus éxitos.

Respecto al objetivo especifico analizar la dimension de organizacion de la
gestion del talento y su influencia en las competencias laborales de los
colaboradores de la misma entidad, se obtuvieron como resultados un 49% de
los colaboradores encuestados de esta institucion manifestaron que casi general
se evidencia la organizacion como dimension, mientras que un 20% sefialaron
la falta de organizacién, también se presenta la perspectiva del nivel alcanzado
después del proceso aplicado a esta informacion ubicandolo en el nivel medio
con un porcentaje del 57%, dando la certeza que falta efectuar una adecuada
organizacién para que la institucion oriente al individuo y este se desenvuelva en
sus diversos roles, responsabilidades o cargos, este resultado se relaciona con
la investigacion de Mufioz (2021) la finalidad de este investigador era la de
plantear métodos para perfeccionar el desempefio de los colaboradores de una
institucion, tuvo como resultados que un 45.3% con un nivel medio para la
dimensién de organizacién, con un nivel alto con un 31.3% para esta dimension
En su investigacion realizada por Robbins (2004) menciona este autor sobre el
desempeiio laboral que los colaboradores deben de manifestar sus experiencias
profesionales que han adquirido en el trascurso de los periodos de tiempo, las
experiencias o destrezas mismas adquiridas a través de los tiempos, en su
trabajo de investigacion para Alvarez (2018) este autor menciona que Las
organizaciones han estudiado los arreglos organizacionales y sus esquemas, y
comprenden las comparaciones en medio de postulados de la escuela
estructural, la escuela tradicional, enfoque de estilos y enfoque estocastico en
cuanto a la contribucibn de este enfoque al andlisis de aspectos de la
organizacioén, y podemos identificar la ausencia de tal aspecto estructura basica,
que ayuda a los empleados a dirigir su trabajo, para lograr las metas de la
organizacion.

Respecto al objetivo especifico estudiar la dimension de recompensa de la
gestion del talento y su influencia en las competencias laborales de los
colaboradores de la misma entidad, se observo en sus resultados que la mayor
tendencia porcentualmente se inclin6 en el segmento nunca general con un 48%
de los encuestados, también se presenta la perspectiva del nivel alcanzado

después del proceso aplicado a esta informacion ubicandolo en el nivel bajo con
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un porcentaje del 73%, evidenciando que es necesario proponer alternativas a
fin de mejorar el compromiso laboral de los colaboradores con la institucion, este
resultado se relaciona con la investigacion de Silvera (2021) sin embargo, su
objetivo especifico es determinar si existen diferencias significativas entre
niveles de dimensiones estructurales por ubicacion, consideracion,
agradecimiento y apoyo, asi como patrones de recompensa y derecho.

De acuerdo con la teoria de Chavez citada por Borrero (2019), muestra que la
recompensa es generalmente un incentivo para realizar una determinada accion,
y en este sentido, el concepto de proceso de recompensa del empleado esta
relacionado con el precio o recompensa, por esta razén, el reconocimiento en
las organizaciones se incorpora a un conjunto de procesos que posibilitan la
motivacion y satisfaccion de los empleados, motivando a los empleados a
desempefiar sus funciones laborales, cuanto mas se involucren en los negocios,
de igual manera el resultado sera positivo y beneficioso en las organizaciones.
Respecto al objetivo especifico explicar la dimensién de desarrollo de la gestidon
de talento y su influencia en las competencias laborales de los colaboradores de
la misma entidad, sus resultados se orientan a que el 21 % es siempre general
se denota la referida dimension, pero se observa que la tendencia alta es nunca
general con el 45%, también se presenta la perspectiva del nivel alcanzado
después del proceso aplicado a esta informacion ubicandolo en el nivel bajo con
un porcentaje del 73%, lo cual se refleja la poca disposicion que posee el
funcionario para poder atender en el desarrollo de sus colaboradores con la
institucién, por lo que a través de este enfoque se realizan las propuestas para
poder potenciar la dimension en mencion. Estos resultados se relacionan con la
investigaciéon de Montoya (2021) en su disertacion titulada Gestion de Recursos
Humanos y Desempefio Funcional en Nutricion en el Hospital San José, Chincha
Alta, 2021, donde muestra que el 90% de los datos indican una acumulacion de
una cantidad de declaraciones de mucha disconformidad y con insatisfaccion de
los encuestados, esta posicién implica que las actividades de desarrollo del
talento humano requieren mayor esfuerzo para mejorar la formacion interna y de
desarrollo personal de los colaboradores.

Asimismo estas disertaciones se relaciona con la teoria de Batista y Estupifian
(2018) refiere que el desarrollo y capacitacion esforzarse por evaluar y mejorar

el desempefio de cada empleado para que las actividades realizadas se realicen
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de manera efectiva y puedan contribuir al éxito de la empresa, de igual forma,
también busca capacitar y motivar al grupo de trabajo periddicamente para lograr
resultados optimos, y siempre buscar retroalimentacion para futuras mejoras, lo
gue en su teoria Semren (2017) demuestra que el desarrollo de los empleados
es el desarrollo de estrategias con el objetivo de apoyar a los empleados, tales
como: capacitacion, desarrollo organizacional y personal, cada uno, lo que la
empresa invertird es apoyo y motivacion a sus empleados para hacerlos
competitivos en sus roles y puestos de trabajo y asi gozar de un alto grado de
efectividad interna y externa.

Respecto al objetivo especifico describir la dimensién de retencidén de la gestion
del talento y su influencia en las competencias laborales de los colaboradores
en la misma entidad, se pudo verificar los resultados donde se mostraron que el
la mayor tendencia se inclina en el segmento a veces con 42% de los
colaboradores encuestados también se presenta la perspectiva del nivel
alcanzado después del proceso aplicado a esta informacion ubicandolo en el
nivel bajo con un porcentaje del 55%, dando la conviccién de la necesidad de
que el individuo necesita para sentirse comodo fisicamente y socialmente en la
entidad o institucion, asi como efectuar propuestas para la retenciéon de los
colaboradores en la entidad, a fin de comprometerse e identificar con ella.

Este resultado se relaciona con la investigacion de Enriquez y Perca (2021) entre
ellos, el 41,7% dijo que no era adecuado restringir la poblacién, en la ciudad de
San Sebastian Cusco, 2021, mientras que el 1,2% dijo que no fue suficiente, y el
7,1% dijo que no estaba satisfecho, y estas tesis estan relacionadas con la teoria
de Batista y Estupifian (2018) donde demostraron que el mantenimiento de los
recursos humanos es ciertamente un proceso muy complejo para los
responsables del mismo, sin embargo, es un proceso necesario, ya que todas
las organizaciones en este mundo se esfuerzan por progresar y lograr el éxito
deseado o0 sus metas u objetivos estan plasmados en planes de accién, recursos
en la empresa para que puedan aportar mas a medida que sigue creciendo.
Martinez y Sanchez (2018) también enfatizan que la retencion de empleados es
la promocion de acciones efectivas para crear una cultura de desarrollo de
carrera y un buen clima organizacional, lo cual es una caracteristica de la
comunicaciéon. La buena transmisiéon, labor en conjunto y las condiciones de

trabajo Optimas ayudan a los empleados a sentirse comprometidos, la empresa
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y sus objetivos, asi mismo De Ledn (2013) explica que la retencién de empleados
es un procedimiento mediante el cual se incentiva a los empleados a
desempeiniar sus funciones de manera consistente dentro de la organizacién por
un periodo prolongado, utilizando las técnicas y herramientas de retencion mas
adecuadas.

Respecto al objetivo especifico describir la dimension de supervision de la
gestion del talento y su influencia en las competencias laborales de los
colaboradores de la misma entidad, se mostro que hay una tendencia mayor que
se inclina con el 50% de los participantes encuestados de una unidad de gestion
educativa local Lambayeque, manifestaron que nunca general se cumple con la
capacitacion, apoyo Yy direccion, mientras que un 19% de estos colaboradores
manifestaron que siempre general se cumple con lo mencionado, también se
presenta la perspectiva del nivel alcanzado después del proceso aplicado a esta
informacion ubicandolo en el nivel bajo con un porcentaje del 96%,
evidenciandose la carencia de esta dimension por parte de la institucion, por lo
cual a raiz de este enfoque es necesario implementar las propuestas dadas para
esta institucion, estos resultados se relacionan con la investigacion de Enriquez
y Percca (2021) Indico que el 46.4% de los trabajadores encuestados indicé que
el proceso de formacién del personal fue insuficiente, mientras que el 23.8% dijo
que el proceso consider6 que el proceso fue regular, ademéas el 20.2% lo
consider6 adecuado y el 9.5% consider6 que la formacion humana fue muy
adecuada, lo cual es importante, por qué la tendencia mas grande esta
relacionada con mis resultados, estos argumentos estan relacionados con la
teoria de Chiavenato (2018) que afirma que monitorear a las personas significa
monitorear actividades y actividades para garantizar la implementacion completa
de aspiraciones, obtencion de finalidad y la importancia de este aspecto es que
estudia una amplia gama de actividades del supervisa y dirige el trabajo con el
fin de lograr la méaxima eficiencia, y entonces esto es un elemento esencial de
cualquier organismo de la que depende la eficacia de la labor, el producto, lo
integro y la formacion de una buena actitud de los empleados.

Respecto al objetivo general determinar las dimensiones de la gestion del talento
gue influyen en las competencias laborales en los colaboradores de una unidad
de gestidn educativa local Lambayeque, se observo en los resultados que el 41%

de los encuestados, nos sefiala que siempre general se evidencia la variable de
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gestion del talento, sin embargo, el 33% manifestaron que a veces se denota la
tendencia, también se presenta la perspectiva del nivel alcanzado después del
proceso aplicado a esta informacién ubicandolo en el nivel bajo con un
porcentaje del 64%, con un nivel medio de 32% y con un nivel alto del 4%, por lo
que se logra verificar que también existe un valor destacado en este segmento,
por lo que es importante poner en marchar las propuestas hacia la institucion
para la buena administracion y gestién de actividades que permitan al individuo
desempeniarse correctamente en su puesto de trabajo.

Estos hallazgos se relacionan con una encuesta realizada por Vera (2022) con
el objetivo especifico de determinar el momento existente de la gestion del
talento en el sector de recursos humanos de la Direccién Regional de Comercio
Exterior y Turismo de Lambayeque, mostrando que la conciencia de los
participantes en este campo es 50% bajo, 10% en nivel intermedio, 40% en nivel
alto, estos argumentos estan relacionados con la teoria de Schuler et al. (2011)
cuando explicO que las actividades involucradas en atraer, seleccionar,
desarrollar y retener a los excelentes situados en papeles valiosos consideraban
la gestion del talento, asi como la teoria de la gestion del talento. Rabino et al.
(2015), los beneficios de la gestion del talento no se pueden subestimar porque
el triunfo de una institucion se sujeta de la gestion del talento, los estudios
describen que la gestion eficaz del talento crea una trayectoria profesional para
los empleados talentosos, lo que beneficiard a la organizacion en términos de

calidad del trabajo y, como consecuencia, eficiencia.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se concluyé que se identificd el aspecto integrador de la gestion del
talento y su impacto en las habilidades empresariales de los cooperantes,

el cual estuvo presente en un promedio del 68%.

. Se puede analizar el aspecto organizacional de la gestion del talento y su

impacto en las competencias laborales del empleado, con una media del
57%.

. Se puede estudiar el aspecto de recompensa de la gestion del talento y

su impacto en las habilidades profesionales de los empleados, ya que es

tan bajo como 73%

. Puede explicar la tendencia de desarrollo de la gestion del talento y su

efecto en las habilidades profesionales de los empleados, mostrando un
bajo nivel del 73%,

. Conclusion de que el aspecto de retencién de la gestion del talento y su

efecto en la capacidad de los empleados se ha descrito y calificado como

bajo en un 55 %

. El aspecto de supervision de la gestion del talento y su impacto en las

habilidades profesionales de los empleados puede describirse como tan

bajo como 96%.

. Se haidentificado como conclusion que aspectos de la gestion del talento

inciden en las competencias laborales de los servidores de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Lambayeque, ubicandose en un 64% bajo, un

32% medio y un 4% alto.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere una practica adecuada para la seleccion y reclutamiento a fin
de mejorar la integracion del personal en la institucion y garantizar un alto
nivel en las competencias laborales y lograr las metas previstas.

2. Se recomienda efectuar una adecuada organizacion para que la
institucion oriente al colaborador y este se desenvuelva en sus diversos
roles, responsabilidades o cargos.

3. Se recomienda implementar en lo posible y de acuerdo a normas, una
politica de estimulos a fin de mejorar el compromiso laboral de los
colaboradores con la institucion.

4. Se deben establecer programas regulares de desarrollo y capacitacion
profesional que permitan a los empleados mejorar sus habilidades en
cada &rea de la organizacion y asi alcanzar las metas, objetivos, mision y
vision de la organizacion en los plazos establecidos.

5. Se recomienda establecer programas de capacitacion y desarrollo
profesional de forma frecuente, que permita a los colaboradores mejorar
sus competencias en cada area respectiva de la institucién y asi la
institucién conquiste obtener sus fines, propdsitos, cometido y posicion
dentro de plazos determinados.

6. Se sugiere que se debe dar a conocer la misién, visién por parte de la
entidad a los trabajadores y los mecanismos para poder llegar a lograrlos,
asi como fomentar las metas propuestas y mejorar la atencion al publico.

7. Se recomienda seguir mejorando la gestion del talento para potenciar las
competencias laborales en los colaboradores, asi mismo fomentar una
cultura de aprendizaje y trabajo en equipo, se solicita a los posteriores
indagadores a partir de esta averiguacion a averiguar nuevas medidas o

sugerencias de mejoria.
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VIll. PROPUESTA

La presente propuesta disefiada en mi investigacion, tiene como fin lograr una
adecuada gestion del talento que permita mejorar las competencias en los
colaboradores de la unidad de gestién educativa local — Lambayeque, ya que en
las ultimas décadas se esta enfatizando a la gestion del talento como un eje
primordial para las entidades por lo que permite poseer con el personal idoneo
para llegar obtener las metas trazadas.

La propuesta que propongo para realizar mi investigacion partiendo de los pilares
son las seis dimensiones que componen este trabajo, integracion, organizar,
recompensar, desarrollo de personas, retencién y supervision de personas
seguimiento, que conduce a una gestion eficiente y eficaz. enfoque de
contribucion a la organizacion, por lo que comenzamos por diagnosticar la
situacion actual donde la variable independiente es la gestién del talento, y
tenemos: insuficiente selecciébn de empleados, empleados sin capacitacion,
empleados sin compromiso, insatisfaccion laboral, ante esto, muchas de las
estrategias propuestas pueden ser utilizadas para remediar la dificultad de la
gestion del talento, tenemos: establecer adecuado proceso de seleccién,
establecer adecuado proceso de seleccién, motivar al personal para que esté en
constante capacitacion, plantear politicas de estimulos, brindar lugares
adecuados de trabajo, equipos y materiales necesarios; brindar, seguimiento y
control al talento humano; y desarrollo del liderazgo.

Todas estas estrategias, han permitido crear un proceso ciclico y que perdure en
el tiempo mediante una adecuada seleccién del personal, que reciba induccién
y capacitacién con respecto a sus funciones y responsabilidades y reciban el
monitoreo, apoyo y seguimiento, para asi mejorar las competencias laborales y
constituya la mejora en la entidad, ademas este proceso implica la planeacion,
organizacion, direccion y control, asi mismo involucra la intervencion de todos
los representantes que tienen participacion inmediata con el argumento de
gestion del talento de la unidad de gestion educativa local - Lambayeque, por
ello es que se considera al Director como maxima autoridad de la entidad y al
responsable de la coordinacion del area de recursos humanos.

Todas mi propuesta tiene una base social, epistemologico se refiere al talento

humano es una descripcion importante del trabajo que juegan los empleados
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para conseguir los propdsitos de la entidad, al promover, reconocido por el
director, al mismo tiempo, para aprovechar estas capacidades para lograr la
efectividad de la organizacion, y axiolégicos se organiza de acuerdo con los
principios, el valor y los principios morales, el derecho a reconocer y
recompensar el trabajo digno que hace, estar satisfecho con el trabajo que
realiza y el tratamiento, en el marco de su desarrollo, sobre el éxito de los
objetivos y vision de la organizacion.

Para darle mayor sostenibilidad a la propuesta se ha considerado algunos
principios necesarios dentro de la entidad, autoridad, que es el representante
legal de la institucion, equidad conocida como una virtud de las instituciones
donde se aplica la justicia en todos los procesos, en el caso particular de la
gestion del talento humano en la organizacion para actuar con democracia;
eficiencia y compromiso, asi como los aportes: te6rico porque estoy generando
un nuevo constructo, resultado, practico porque es de facil aplicacion,
econdémico, y esta preparado para todo nivel; social porque va a mejorar el
servicio y gestion publica porque se esta dando una perspectiva nueva de mejora
continua para el bienestar de la poblacion.

Asimismo, los lineamientos que se han aplicado en la presente propuesta esta
enfocada a sistemas administrativos del sector publico, tenemos a la Ley N°
27658 - Ley de Modernizaciéon de la Gestion del Estado, porque posee como
principios basicos el desarrollo de un servicio de calidad que sea eficaz en las
empresas Yy, el bienestar de las individuos, la gestion de los recursos humanos,
por mencionar todo lo que es inherente a los empleados del sector publico, que
es decir, las normas que rigen a los empleados que trabajan en diversas

agencias estatales.
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ANEXOS

Tabla: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE TECNICA/
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION INSTRUME
NTO
Segun Maciariello | La  gestion  del Integracion Reclutamiento y Seleccion 1,2,3,4
y Linkletter (2012), talento humano es Disefio 0rganizaciona| y de 5,6
Peter Drucker | un  conjunto  de Organizacion puestos
refiere  que la | procesosy practicas Evaluacién del desempefio 7,8,9
estion del talento ue uian —
gs el control de gireccion%n a Ia}s/ Remuherauon 10, 11
técnicas que | personas, Recompensa Incentivos 12,13, 14 Escala de Likert Encuesta/
Gestién del | permiten incluyendo su Prestaciones de servicios 15,16 cuestionario
talento promover un | integracion, Capacitacion 17,18 (1) Nunca
desempefio organizacion, Desarrollo Desarrollo de las personas y 19, 20, 21, (2) Casi nunca
eficiente de las | recompensa, de las organizaciones 22,23, 24 (3)A veces
competencias y | desarrollo, retencion Relacién con los empleados 25, 26 (4) Casi siempre
habilidades y supervision, para Retencion La higiene, seguridad y calidad | 27, 28, 29 (5) Siempre
humanas en el | lograr un Optimo de vida
contexto de las | desempefio en Brindar seguimiento, | 30, 31, 32
organizaciones beneficio de una Supervision acompafamiento y orientacién
entidad.
Factores extrinsecos 1,2,3,4
Para Alles | Es la ejecucion de las Motivacion Factores motivacionales 56 7
(2010), son | funciones del laboral Escala de Likert
caracteristicas personal de una Capacidad de personal 8,9,10 Encuesta/
Competencias | de personalidad, | instituciéon, donde se Desempefio . - (1) Nunca cuestionario
laborales devenidas en | toma en cuenta su laboral Capacidad de equipo 11,12, 13, (2)Casi nunca
comportamientos motivacién, _ 14 (3)A veces
, que generan un | desempefio y Responsabilidad 15,16 (4) Casi siempre
desempefio capacidad laboral Orientacion hacia el logro 17,18, 19 (5) Siempre
exitoso en un para alcanzar los Capacidad Dedicacion 20, 21
puesto de | objetvos ~de la laboral Habilidades operativas 22,23
trabajo. organizacion con '
eficiencia.
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Tabla: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ENFOQUE /

la gestion del talento y su influencia en
las competencias laborales de los
colaboradores de la misma entidad.

6. Describir la dimension de supervision
de la gestion del talento y su influencia
en las competencias laborales de los
colaboradores de la misma entidad.

estrategias para captar
mejores profesionales.

- ’ TECNICA /
FORMULACION - - POBLACION Y NIVEL
DEL PROBLEMA OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION JUSTIFICACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE) / INSTR(L)JMENT
DISENO
Pr_obl_eme_\ Objetivo General:
Principal:
Determinar las dimensiones de la gestion | Permitira identificar las
del talento que influyen en las | dimensiones que
competencias laborales en los | influyen entre dos UNIDAD DE
colaboradores de una unidad de gestién | variables claves en la ANALISIS Enfoque de
educativa local - Lambayeque mejora del desempefio ) investigacion:
laboral para mejorar la V' Colaboradores Cuantitativo
productividad de los Gestion del de UGEL Descriptivo .
Objetivos Especificos: miembros  de  una . Talento Lambayeque No experimental Tecnica:
’ A . se determind Encuesta
institucién, asi como las
¢Coémo las | 1. Identificar la dimension de Integracion | medir los niveles de las dimensiones
dimensiones de la de la gestion del talento y su influencia | competencias laborales de la gestion ] Disefio de
gestion del talento en las competencias laborales de los | y de gestién del talento del %alento POBLACION investigacion:
influyen en las colaboradores de la misma entidad. de personas para que los Transversal .
. ; A P o N ~.~~ | humano, que - Instrumento:
competencias 2. Analizar la dimension de organizacion | directivos puedan dirigir | . Constituida por : -
” : . B ; influyen en las Cuestionario
laborales en los de la gestion del talento y su influencia | los lineamientos de sus competencias 56 (tipo escala de
colaboradores  de en las competencias laborales de los | objetivos, con eficiencia Iabofales de colaboradores P Likert)
una unidad de colaboradores de la misma entidad. y eficacia y obtener los
gestion  educativa | 3. Estudiar la dimensién de recompensa | estabilidad colaboradores
local — de la gestion del talento y su influencia | productividad, ademas, de una unidad
Lambayeque? en las competencias laborales de los | serd un antecedente, d i
) > . e gestion
colaboradores de la misma entidad como un trabajo de educativa local MUESTRA
4. Explicar la dimension de desarrollo de | investigacion de campo | ~ )
la gestion de talento y su influencia en | real y natural, que servira Lambaveaue v.D.. 56
las competencias laborales de los | como instrumento para yeque. Competencias colaboradores
colaboradores de la misma entidad. obtener mejores Laborales
5. Describir la dimension de retencion de | resultados como




Instrucciones: se requiere su participacion anénima, lea detenidamente las

preguntas planteadas y marque con un aspa (X) la alternativa que mejor valora

Cuestionario de la Variable gestiéon del talento

segun la tabla de valoracion:

(1) Nunca (2) Casinunca (3) Aveces (4) casisiempre (5) Siempre
Escala de
INE items valoraciéon
1 2 3

1 | Cree usted que la evaluacion de seleccion del personal contribuye a mejorar la calidad de los
colaboradores

2 | Cree usted que el reclutamiento se realiza en forma publica y libre competencia

3 | Cree usted que la seleccion de los colaboradores esta dada estrictamente por su nivel de
estudios y experiencias

4 | Cree usted que existe injerencia para la seleccion de colaboradores

5 | Cree usted que la institucion establece las funciones que debe desempefiar los colaboradores

6 Cree usted que actualmente el horario que ha establecido la institucion para los colaboradores
es el que cumple con la realidad

7 | Cree usted que la identificacion del colaborador con la institucién, optimisa el rendimiento
laboral

8 Cree usted que la institucion aplica medidas disciplinarias y otros a los colaboradores que
incumplen sus responsabilidades

9 Cree usted que la institucién para medir el desempefio de los colaboradores se basa siempre
en el resultado de su desempefio

10 Cree usted que la institucion cumple con el pago oportuno de la remuneracion segun el
contrato establecido

11 | Cree usted que los colaboradores reciben su pago de acuerdo a lo establecido por ley

12 | Cree usted que existen incentivos econémicos cuando uno realiza un trabajo excepcional

13 | Cree usted que la institucién promueve estimulos con incentivos para lograr el compromiso

14 Cree usted que la institucion brinda las facilidades para la superacion profesional de cada
colaborador

15 Cree usted que la institucion cumple con la proteccién de su derechos de los colaboradores
en todo momento

16 | Cree usted que la institucién cumple con todos sus beneficio de ley

17 | Cree usted que la institucién brinda capacitaciones constantes para mejorar el desempefio de
los colaboradores y la mejora institucional

18 Cree usted que la institucion da facilidades a los colaboradores para capacitarse
continuamente

19 | Cree usted que la institucion ayuda a los colaboradores a ser eficientes.

20 | Cree usted que la institucién promueve a los colaboradores.

»1 | Cree usted que la institucion brinda las herramientas necesarias a los colaborades para el
trabajo que realiza

22 Mrom o mees ds et sife Hobo wo-—- 9] conocimiento de los tiempos de trabajo para que
cumplan los colaboradores con sus metas

23 Cree usted que la institucion realiza actividades para que los colaboradores sean agentes de
cambio y sustento del buen funcionamiento de la institucion

24 | Cree usted que la institucion realiza actividades de integracion para todos los colaboradores.

25 | Cree usted que la institucion desarrolla una orientacion de identificacion con los colaboradores

26 Cree usted que la comunicacion entre los colaboradores de diferentes niveles se da
frecuentemente

27 | Cree usted que la institucion brinda un lugar adecuado de trabajo para los colaboradores

28 Cree usted que la institucién ayuda a los colaboradores a mantener los lugares de trabajo en
6ptimo estado

29 Cree usted que la institucion se preocupa por el libre transito de los colaboradores en los
ambientes de trabajo

30 | Cree usted que la institucion cumple con las capacitaciones iniciales de los colaboradores.

31 | Cree usted que la institucién provee del capacitador para los colaboradores ingresantes.

3o | Cree usted que la institucion debe continuamente orientar a los colaboradores de acuerdo a
sus funciones.




Cuestionario de la Variable competencias laborales

Objetivo: obtener informacién relevante sobre competencias laborales en una
unidad de gestion educativa local — Lambayeque.

Instrucciones: se requiere su participacion andénima, lea detenidamente las
preguntas planteadas y marque con un aspa (X) la alternativa que mejor valora

segun la tabla de valoracion:

ESCALA DE VALORACION
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre
Escala de
. valoracién
N° Iltems

1(12|3[4]|5

Cree usted que la institucién busca los mecanismos para que los colaboradores trabajen

con la perspectiva de la visién y mision de la entidad

2 Cree usted que la institucién cuenta con los ambientes adecuados para el buen
funcionamiento de las labores de los colaboradores

3 Cree usted que los colaboradores cuentan con las facilidades para cumplir con el horario
de trabajo

4 Cree usted que el colaborador cuenta con todos los recursos y equipos para realizar su
trabajo.

5 Usted cree que el colaborador debe de tener una actitud empatica con sus comparieros en
todo momento

6 Cree usted que las tareas de su puesto de trabajo estan de acuerdo con las funciones que

le asignaron

7 Cree usted que al cumplir sus metas la institucion le otorgara beneficios adicionales

Cree usted que los colaboradores aplican lo aprendido de las capacitaciones en su labor

8 s
diaria

9 Cree usted que los colaboradores estan formados y capacitados para desarrollarse
empaticamente en su puesto de trabajo.

10 C_re_e usted que las areas de trabajo cuentan con lideres que le dan viabilidad al trabajo
diario

11 Cree usted que el nivel de coordinacion con el encargado del area y los colaboradores es

adecuado y oportuno
12 | Cree usted que hay buena relacion de trabajo en las areas de la institucion

Cree usted que los colaboradores se identifican con sus comparfieros para la mejora del
desempefio de sus areas correspondientes

Cree usted que existe la participacion conjunta de los colaboradores en cada una de las
areas para lograr sus metas correspondientes

13

14

15 | Cree usted que sus labores representan un alto nivel de colaboracién para el logro de metas

16 | Cree usted que los colaboradores cumplen con los horarios establecidos de la institucion

Usted cree que la institucion le ayuda para cumplir sus objetivos y metas asignadas a su

17
puesto

18 | Cree usted que las tareas que desempefia corresponden a sus funciones asignadas

Cree usted que les escuchan las propuestas que otorgan los colaboradores para mejorar
las actividades diarias.

19

20 | Usted cree que los colaboradores entregan el trabajo asignado en los horarios establecidos

21 | Cree usted que los colaboradores realizan innovaciones para la mejora de su trabajo

Cree usted que los colaboradores cuentan con los conocimientos para desarrollar sus

22 labores en forma eficiente

Cree usted que los colaboradores son profesionales y se desempefian adecuadamente en

23 sus labores asignadas.




Ficha de validacion de expertos
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ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EM
GESTION PUBLICA
Validacidn de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cusstionario sobre Gestion del Talemto

Chiclaya, 21 de junio de 2022
Safhar
Or. MEREGILDD SiL VA RAMIRES
Die mi consideracian:

Reciba o saludo institucional y personal y al msmo tiempo para manifesiare o
siguisnbe:

El suszilo estd en la slapa del disefio del Proyecio de Imeestigacion para el
paslenior desarrallo del mismo con & fin de oblener & grado de massiaimasstia
en GESTION PUBLICA, v coma parbe del process de elaboracian del proyecto s
ka realizado un insirumenio de recolscadn de dabos, & mismo que por & rigor que
5E N0S Bxige &5 necesano validar & conlenido de dicho instrumenio; por lo gue,
reconocienda su formacidn y experienca =n &l campo profesional ¢ de la
investigacan recurmo a uslesd para que en su cordician de EXPERTO emila su juica
de valor =abre la vabdez ded misma.

Para efectos de su andlisis adjunio |os siquisnies documenios:

s Insinumento detallada con ficha omca.

& Ficha de evaluaciin de validacian.

&  Cusdro de operacionalizacién de variables.
s Ficha de validacidn a jucio de experios.

Sin olro particular guedo de usisd.

Atertamands,

. W T~ T

MARLA MARIELA SAMTISTEBAN LLAUCE
Dibll: 43E404E1
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Anexo 1: INETRUMENTO
Hombre del instrumaenbo:
Cu=stiorana sobre gestion del Balenio.
Autor original:
Maria Manela Santisteban Llaucs
Ohjetiva:
Determinar= kas dimensiones de la geslitn del talenio que influyen en las

compelencias laborales en los colaboradores de una unidad de geslidn
educativa lozal - Lambaypegue.

Estructura y aplicacion:

El presenie cueslionaric estd esiructurado en base a 32 l=ms, los cuales
tiemen relacidn con los indicadores y sus dimensiones cormespandienes.

El instrumenio =i apbcado a una muesira de 56 colaboradores de una
unidad de gestidn educativa local - Lambayeque.

FICHA TECNICA INSTRUMENT AL

Hambre del instrumenta:
Cu=stiorana sobre el proceso de gestidn del talenio.
Estructura detallsda:

En esla seccitn = presenta una [abla en la cual == puede apreciar la variable,
las dimensiones & indicadares gue la inlegran

821 Estructura

Vara bk CiTrarss o et
o i £y Fos b Lamomirt by S e b0 1334
D Saasflay oo gyl i ey Pl ' b EoLiicilins 5§
Ot | i ful Sty 753
Foirosrsd s 3. 11
Gacién Fnsmparas Iniarien 1% 1% 14
dal Lzbanio Priirh Lt beviich chi fula P cril 15 %
Capaciiacisn 17 18
Dol Deasarrotits du b padieias y o4 F¥-]]
e IF I35
Falaeidn oo ko amphiades 3% 35
Ratencicn L Fegmarm, wnprided v cardad oa eale 5T 3 M
S &:‘Idl:;qulmh BT | BT M3




ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Escuela de Posgredo - Programa Académico de Doctorado en Gestidn Publica y Gobemabilidad

Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO

Autoria: Maria Mariela Santisteban Llauce

MARGUE COM UN ASPA (X] LA ALTERMATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1] Nunca, [2) Casi nunca, {3} A weoas, 4] Casi simrnpre, {5) siempre
Defis ) Escala de
Vanable | Definlodn conceplual - Dirnenziones Indicadores P walnracin
opemeons] Z]3]4]5
Cree usted que la evaluaciin de selecodn del personal confribuye & mejorar la *
calidad de los colaboradones
_ Cree usted gue el reclulamiento 5= reglza en forma plblca v libre competencia *
[p—— RE\duLﬂ'nl_:nu:l].- ¥
Seleocian Cree usled gue s seleccion da los colaboradones esld dada estictaments por sy
Maciarieka - 2:. L= gesbdn del rivel de estudos y cxperencias
Linketter  [3012), | tdlendy humano es 3
ndicaron que Peter [ conuntn  de Cree usted gue exists injerencia para |a sslecodn de colaboradores
Dvucker, refiere que | procesos y pedcticas
. h Cree ushed que la ingtiucitn esteblecs las funciones gue debe d i los X
o gestion deltalenin | que  guian Dissfio mﬂh;mrzg 9 mampal
Sﬂﬂgﬂmm qg: :erﬁmm:" == “9;:::_“:;“'*' Cree usled que 18 NSHCEHN ScUaImMEntE & horand que 8 esEbieeon pars 108 T
permiien  promover mm;.end;:- a colsboradomes es & gue cumple con la realdad
n T . Cree usted que la identicacin del colaborader con la insdiucion, opbemisa el B
:ﬁnenl:e da P’EB ::..EEEHM Orgranizacin rendimierio laboral
compelencias ¥ remmpansn.l Evaluaciin del | Cree wsled gue |8 imstifudon aplica meddas discplinaras y olres & los '
habildades dasamoll, retencin desemperia colaboradomes que incumplen sus responsabelidades
humanss en o |y Supervsidn, para Cree usted que |8 nstiuciin pars medir &l dessmpafio de los colaboradones s b
Gestdn comexin  de  |8s ||'_'grgr L me":. basa EIEI'I'IPI'E'EﬂH ressullado de su :EQEI'I'IPEHL'-
o CIQANEACNNES desEToE N Cree usted que ba insbiuckdn curmple con &l pago oportuno de b remunenaciin *
flent beneficds de wna _ segin & contraty establecido
anlidad. Remuneracicn 5
Cree usted gue bos colaboradores recben su pago de ecuendd & lo establecido
por ey
Recompensa Cree wsted que exilen incenivoes econdmicos ouands ung realza un Fabagp x
Eecantnnsl
Ireentivas Cree usted gue la nsSlucin promusve estimules con incenivas pare lograr el £

Cree usted que k3 instiucin brinda k=3 faclidades pars k8 superacion prodesional

da cada colaborador
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Presiacones de

Cree usted que I8 instilucién cumpie con la proteccion de su derechos de los
colaboradones en lodo momenia

SEO0T
Gree usted que |8 Feflucidn cumple con 1odos sus benefico de ley
Cree ugled gue la insSlucidn brinda capacteciones constanies pers meonar el
dessempeio d8 os colsboradores y ks mejprs instiluconal
Capacilacin

Gree usiedque ba insttucidn da faclidades o los colaboradores para capaciars:
continuameni

Cree usted gue la rsflucitn ayula a los colaboradores 8 ser eficentes.

Gree usted que |8 Faflucidn promueve 8 los colaboradones.

Desarralla
Cree usted gue la instlucdn binda lss hemamentss necesanss A los
Desarrcilc ‘I’Lll'“ enlahorades parm o rabajn que resliza
ﬁ;:ghm:ﬁ Cree =ted que |8 Insliucion debe tener &l conoGmienin de ks Sempos ds rabag
perd gue cumplan o colabonadones con sus metas
Cree uslked que b insttucidn realize acividades para que los colaboradores sean
agenies de camiie y sustento del buen funclonamienio de |8 nsthucidn
Cree usted que k& instiucion debe realizar acthvdades de infegracin para iodos
loa colaboradores.
Gree wsted que |a imstiucion desamalla una cnentaoon de idendficacian con los
Relacitn con los | colaboradoms
empleados Cree wsked que |8 comuniceatn enve s colsbormdones de diersntes niveles e
da frecueniements
Cree usled que |3 instucidn brnds un lugar adecusdo de Webajo para los
Ral=ncitn colaboradams
I;:!':,?E;.;. Cree usied que |a instiucion ayuda 3 bos colaboradores & maniener los lugares
calidad dem vids | 02 Fabajo en bplimo estada
Cree usted que b instlucibn se preccups por el bbre trénsibo de los colaboradores
& loa ambientes de trabajo
Cree usled que |a instilucion cumple con s capedlsciones micides de los
colsboradares.
Brindar
Supenvisitn seguimiento, Cree usled que |3 institucion proves del capacilador para los colaboradoses

scompafiami=nio
¥ arientacitn

INgresanies.

Cree usted que la institucin debe continuamente ofientar a los colabaradores de
acuerdo 8 sus lnciones.
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Arnexo 3: Matriz de operacionalizacidn de la variable gestion del talento.

Escuela de Poasgrado - Programa Académico de Doclorade en Gestidn Pdblica y Gobemabdidad

Variable Definicidn Definician Dimensiones Indicadores indice Escala de Técnica &
conceptual operacional medicidn instrumento
Inbegracion Feclutamisndo v Sebecain 1,2, 3.4
Dizefio organizacional y de g, B
Miaciarielio y | Es um conjunis de Organizaciin puestos
Linkletter (2012, | procesos y pracicas Evaluaciin del desampefio 7.8,9
Edicanon L Paler g L gui&'l ¥ Remuneracion 10, 11
Dinickar, refiens que Iﬂlm'lm a las Hemmp&l'lﬂ-ﬂ ncentvos 12, 13, 14
la  gestion del | personas, incluyends Eratacionss o sarvices EE Escala de Likert Encuesta/
Gestidn ded | tabento es el control | &u integraciin, Capackacen 78 cuestionarks
takenta de  Menicas  que | onganzacion, Doearmolio Deammoiin de e pemscras T {1) Munca
permilen  promover | recompensa, - ¥ PE T e {2) Casi nunca
un desempefio | desarolo, retencitn de las arganizacionas 4 {3} Avecas
eficiente de las |y supervisidn, para . Retacitin con los empleados 25, 26 (4) Casl siempre
compatencias ¥ |lograr un  aptimo Rabancidn La higene, seguridad vy 27, 28, 29 {5] Siesrpre
habdades desempeio e calidad de vida
humanas en el | benefido de  una Buindar S=guinnieio, 0, 31, 32
cofexo e las erlidad. Saipearvision SoOMpAkamenn ¥
O TS Ci G

ofgani Zac ones
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Anexo 4: ficha de validacién a julcio de expertos del proceso Gestion del Talento

Criiorics de eaaiuacon
S Aodaccn Andackan Refariis | Relacon eniw ﬂ
VARIABLE | DIMENSION | mDICADOR TTEME it | | i | g
Srmaratn | o indoaide ] REaTi SEEDLESRS
S [ wo | s [wo = [wo| = [wo] -
Cres usted gue |a evaluacidn de seleccidn del personal contribuye 8 mejorar |a calided de los ‘ R R R
colaboradones.
Rechtamints y Cree usied que el recuiltaments se realra en fama poblica y bbre compelencia X X % %
Integracion Salerein Cree usied gue la selecotn de los oolaboradanes estd dads esiriciaments por su nivel de estudios " . % %
EEDENENEES
Cree usted gue exisis inferencia pare | selecoin de colaboradores ‘ . < <
Disefo Cree usied que la instiuciin esiablsce |as fncones que debe desempeitar lps colsboradones. X
orgarizacional y (Cree usted que |a instiuciin achuaimente el horerio que @ establecido para los colsboradores e el que| . % %
de pusstos  |cumple con 8 reslidad
Organizacién Cres usied gue la idenlifizaciin del colabarador con la instiwclén, oplimisa el rendimisnio lsboral % X X X
Evakuscitn del Cres usled qus I8 nsthudon splica medidss decplinarias y oos & los colaboredares que incumplen . R R R
sus pespongabildades
JESEMPENC - ee usled que 13 INbluoon para medir 8 desempena de 108 colaborad0TEs 58 bass sempre &n & ; . . .
resulladi de su desempefia
Gestitn del Cree usied que la ingliucitn cumple con el page oporune de 1 remuneracitn segin el conrato| . % %
Talenta Remunerasidn  esiablscida
Cres usied gue bos colsboradores redben su pago de scuerds 8 lo establecido por by % X X X
Cres usted que exslen intenives econdmets cuando uno realza un irabeo excepoonal i X X X
Recompensa cenivos  |Cres usted que b instiucion promusve estimulos con incentios para lograr el comgromiza i X X X
Cres usted que ks msiucidn ivinda las faclidades para b superacion prolesional de cada colaborador| = X X X
Cres usted que b insluckdn cumpls con b protecein de su derschoa de los colaboradores en 1odo . R R R
Presiaciones de |maments
Al
Cree usied que la inslilucidn cumple con fodos sus benedici de ley H X x x
Cres usied que |8 mstilugdn benda capeclaciones conslanies para mejorar & desempedo de los . R R R
Capacitectn  |colaboradones v ks mejes nstilucaonal
Cres usted gue b instiuciin da {aclidsdes & s colshoradonss para canaciarse conlnusmenls % X X X
[Diesamalo P———— Cree usied que la institluciin ayuda 8 ks colsboredores & ser efcienies. X X % %
m;’:;; e las | Cree usted que I instiucibn promeve 2 los colaboradores. X 5 X X
cranizaciones Cres usted que la ingtiucion brinds s hemamentas necesanas a los colsborades pars el rabajo que . s . .
realiza
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Cree usled gue & instiuckin debe tener el conocimento de los Bempos de abajo pera que cumplan

Ios colabomaores con sus melas ' . i i
Cres usted gue |8 insthuckin resliza scividades para que koS colaboradores ssan agentes de cambn < 5 % %
¥ Sustentn del buen funcionamisnta de ks instiucin
Cree usted gue la ingliluciin debe realzar scividades de integracidn pera ndos bos colabomadomss. X x i i
Redacin con los |Cree usted gue b instilucidn desamols una orientscion de identficacidin con los colshoradores X X % %
empleados  |Cres usted que la comuncactn entre ks colaboradones de dderentes rveles se da frecuentemente | x x i i
Cree usted gue b ingliluciin brinda un luger adecusda de abajo pera loa colabaradones X x i i
Retencin EL:QZ'E:ET::. Cres usted gus b mstiuccn ayuda & los colsboradonss & maniener ks lugares de rabajo en dpimo < 5 % %
asiado
calidad de v Cree usied que b3 insSiucdn 2 preocupa por el kb Indnsio de bos colaboradanes en los ambienies .
fe lrabha
Brindar Cree usted gue b ingliuciin cumpls con les capacilacones nicisles de ks colaboradiones. X X X X
Supervsin seguimienin,  |Cres usted que la instiucibn provee del capacitador para los colaboradores ingresanies. X x i i
BCOMPENAMIENID [ran ugled que o nsdlucion debe conbnuamente onentar & Ios colshoradores de Acusrdn & am
¥ ONEMSEciin | funciones. . x i i

DE. MEREGILDD SILVA RAMIREZ
DN 27836219
ORCID: DDDD-0003-1661-4421
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTD
TITULD DE L& INVESTIGACION:

Gestidn del talenio para compelencias laborales en los colaboradores de una
unidad de gestion educaliva local = Lambaypegue.

HOMBRE DEL INSTRUMENTD:
Cuestionana sobre el proceso gestidn del talento
AUTORA:

htaria Man=la Santisb=ban Llaucs
DECISION:

Después de haber revisado &l instruments de recolsccidn de dalos, procedid
a validario leniendo &n cuenia su forma, esiructura y profundidad; por b lanio,
permilird mescoger informacién concreta y real de la variable en esbudio,
coligienda su perinencia y ulibdad.

DBSERVACIONES - APTO [Aplal Mo Apio para su aplicacion)

APROEADD : =l E MO D

Chiclaya, 21 de junio de 2022

k-

DA MEREGILDD SILVE RAMBRET
Docter an Gastidn PObEG v Gobemabikd ad
bAarricula S Colagio Profeonal N 53682

DRl ITES56219
ORCID: DO00-0003. 1651 4431
Cafipo SUNEDL: 7134137
Conminae rroisnag Tk 5 bagsiu i e oo u s
Himssio dis Caladan 378500315
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EM
GESTION PUBLICA
Validacién de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sobre Competencias Laborales

Chiclaya, 21 de junio de 32032
Sarfar
O, MEREGILIND SiL¥A RAMIRES
Liwciaya. -
D mi consideracidn:
Reciba o sahido institucional y personal y al mismo tiempo para manifesiare ko
siguienbe:
El suscrito estd en la =lapa ded disefio del Proyeclo de Imvesligacion para &
paslerior desarrallo del mismo con & fin de oblener & grado de massirn/massia
en GESTION PUBLICA, v coma parte del proceso de elaboracion del proyecto se
ha realizado un instrumenio de recoleccedn de datos, & msmo que par e rigor ques
5E NoS exige &5 necesano validar & conlersdo de dicho instrumenio; por o que,
reconocienda su formacdn y experienca en & campo prafesional ¥ de la

investigacdan recurmo a usked para que en su condicikdn de EXPERTD emila su juica
de valor sobre la vakdes ded mismea.

Para efectos de su andlisis adpunia los siguientes documenios:

s [Insinumenio detallado con ficha Monica.

s Ficha de evaluacdn de validacdn.

s Cuadro de operacionalizacitn de variables.
s Ficha de validaciin a juicio de experios.

Sin obro particular quedo de usied.
Aferdamanis,

. W T

Maria Barisla Eandisioban Liauos
DML 43640481
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Anexo 1: INSTRUMENTO
Nombre del instrumenta:
Cuestiarana sobre compelences labarales
Aaurtor original:
Maria Mansla Sanlisteban Lliaucs
Objetiva:
Determinar fas dimensiones de |a gestion del lalenlo que influyen en las

compelencias aborales en oz colaboradiores de una unidad de geslidn
educativa local - Lambaysgue

Estructwra y aplicacion:

El presenie cueslionaric estd esiructurado en base a 23 flems, los cusles
lienen relacidn con los indicadones y sus dimersiones cormespondienies.

El mstrumenlo serd apghcado a una muesira de 56 colaboradores de una
unidad de gestion educaliva local - Lambayegue.

FICHA TECHICA INSTRUMENT AL

Hombre del instrumento:
Cuestiorang sobre =l proceso de compelenaas laborales.
Exbructura detallada:

En esia seccitn == presenta ura (abla en la cual == pusde apreciar la variable,
las dimensiones & indicadares gue= la integran

821 Estructura

Wanable Cimisnsiones Indicadares lizms
Fracdinsies @nlfinsasen 1.4, 3,4
Mot SN | Fachre relvackraba ENCA
. gt ok i sl £ 2,10
Cofpatii Bt - I FRENT]
[ Ly Ca o ad o edpuipa
P o i i 1518
Criariliasdn haacsd ol logio 1r,. 18, 13
i ekt Tediaan L
sataiad Fatabia s opaalral T
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS LABORALES

Autoria: Maria Mariela Santisteban Llauce

MARGUE CON UN ASPA (X) LA ALTERMATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1] Munca, [2) Casi nunca, [3) A veoes, (4] Cas siesmpre, (B} sampne
- - [Escals de
Variable g{;ﬂ n-[j'p:?am::rmlal Dimensiones indicadones fams - ?nflim:‘T
Cree usted que la institucion busca los mecanismos para que los X
colaboradores frabajen con ko perspectiva de la vision y misidn de la
entidad
Factonss Cree usted que |a Instituckbn cuenta con los amblentes adecuados pera X
byt el buen funcionamiento de las labores de los colaboradores
Para Alles | Es la gjecucion de Cree usted que los colaboradores cuentan con las facilidades pera X
{20104, son | las funciones del Mativacitn cumplr con & horaro de trabass
carectaristicas personal de wne Laboral Cres usted que el colaborador cuenta con odes s recursos y equipos X
de pamsonalidad, | insfiucdn, donde para realizar su trabajo.
denvenidas an | =3 foma en cusnts Usied cree que & colaborador debe de tener una actiud empatica con X
comportemiantos | su mobivacion, — SUs companercs en odo moments
i que gersran un | desemperia ¥ muﬁlﬂm:_u Cree usted que las taress de su puesio de frabapo estéan de acuerdo X
_ﬁ dasempefio capecided |aborsl R —— con kas funclones que le ssignaron
o cmbesn en wn | para slcearzar los Cree usted que al curmplir sus metas ka nstiucidn e olorgard benaficios X
B puesto defrabajo | objetivos de e sdicionales
anganizacikn con Cree usted gue los colaboradores aplicen o aprendido de las X
E aficiancia. capaciaciones en su labor diars
Capacidad de Cree usted gue los colaboradores estén formados v capacitados para X
persanal desarmollarse empaticaments en su puesto de trabess.
Cree usted gue las dreas de frabaj ceentan con lderes que le dan X
wiabilidad al trabajo diario
Labaral Cres usted que el nivel de coordinacsdn con el encargado del area y los X
colaboradores es adecusdo y oporiuno
Capacidad de Cree usted que hay buena redacion de trabajo en las &reas de la X
EUIpD [ e ety
Cree usted que los colaboradores s identifican con sus compaferos X
para la mejora del desempeno de sus &reas cormespandientss
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Cres usted que existe |a participacon conjunta de los colaboradores en
cada una de |ag areas para lograr sws metas comespondientes

Cree usted gue sus labores reprasentan un alto nivel de colaboracsdn

Respansatditod para el logro de metas

Cree usted gue ke colaborsdores cumplen con los  horarios
egtablecidos de la instibucion

Capacidad
Labaral

Usted cree gue la instiucidn le ayuda para cumpdr sus obetivos v
metss asignadas 8 su puesto

Oriendacitn hacia =l | Cree usted que |as taress gue desempefia comesponden & sus
Iogro funchones askgnadas

Cree usted gQue les escuchan |as propuesias que obtorgan los
colaboradores para mejorar las actividades diarias.

Usted cree gue kos colaboradores entregan el raba|o assgnedo en los
heorarics establecikdos

Dedicacan Cree usted que los colaboradores realizan InnNovaconas para la mepora
de su trabajo
Cree usted que los cofaboradores cuentan con los conocimientos para
Habidades desarrollar sus labores en forma eficlente
operalivas Cree usted que los colaboradores son profesonales v se desempedian

adecuadamente an sus lahores asspnadas.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacidn de la variable Competencias laborales

Variable Definician Definicion Dimensiones Indicadores indice Escala de Técnical
conceptual operacional medicidn instrumento
Faciores exirinsecos 1,234
Para Alles | Es la sjecuciin de Mofvacion
{2010}, son | las  funciones  del laboral Factores 5.6, T Escala da Likert
caracteristicas personal de una mictivacionales Encuesial
Competencias | de institucidn, donde =& Capacidad de B 0,10 {1) Munca cuestionario
laborales personalidad, toma en cuenta su parsonal {2} Casi nunca
devenidas  en | motivacidn, Desempefic | Capacidad de equipo 11,12,13 14 Ei; é VECES
comportamients | desempefio labaral — 85I Siempra
5 :EH gEnaran napa-:igad Iab::r;; Responsabilidad 13,16 (3} Siempre
un desempefie | para alcanzar los Orientacion  hacia el 17, 18,189
exiloso en um |objelivos de la lgro
puesto de |organizacién con | Capacidad Dedicacian 20, 21
trabajo. gficiencia. labaral
Habilidades operativas 22, 23
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Criiarios o Evailaacon

Audacsn Aodackon Refarids | Aolacon enmn
. ITEMS i la e b nive & alilemy la
VARIABLE | DIMENSION |  INDICADOR wietinyin | dimongitny | inionary |  cpuiinile
Smorecni | o indiaddor )] DS
L 5 | W3 | = NO =] HO
Crae usted que la irstitucién busca los mecanismas para que los colaboradones brabajen con X X X X
la perspecliva de la vision y misain de ka enlidad
Cres usisd gque b3 irsfbucién cuenta con los ambienies adecusdos para el buen % X X X
E uncionamiento de kas labores de los colaboradores:
ackores
BRIMNSEEE | st gue los colaboradorss cusrtan con ks faciidades para cumplir con el horario da % X X X
Irabajo
Motivaciin Cree isied que o colaborador cusnta con iodos los recursos ¥ equipos para realizar su
¥
Labaral . K K X X
Irabajo.
Usled oee que & colaborador debe de b=ner una aclilud ampdtica con sus compafieros &n i X X X
Iodo mameno
Faciores
in¥inseccs 0 | Cree usled que las tareas de su puesio de irabaje =slén de acuerdo con las Tunciones. que e i X X X
mairacionales | 35300 3700
Crae usled que al cumplic sus metas la irstitucion le olorgard beneficos adiconales X X | X
Competenc
Ia:ur.ih:-:‘“ Cree usled que ios colabaradares aplican o aprendido de las capacitaciones en su labar diaria | X b 4 X
Capacdad de  |Cree usied gue |8 colshoradores esldn formados v capacilados para desarmollanss i X X X
perscnal empalicaments en su puesio de irabajo.
Cree usisd que kas Sreas da irabajo cuenlan con lideres que ke dan visbiidad al rabajo diario| X X X X
Cree usied gue el nivel de coordinacidn con & encargada del drea y kos colaboradores es % ¥ X X
adecuada y apartuno
D mmmpafio
Labaral Crae usied que hay buena relacidn de irabajo &n las dreas de la instiucan K X X X
Capacdad de
=quipo Cree umied que los colaboradores s2 identifican con sus compafiercs para la mejora ded M X X X
desempefia de sus dreas corespondienies
Crae usted gue exsbe la partici pacitn conunta de los colaboradores en cada una de las dmeas M X X X
para lograr sus melss carrespondientas
R sabiliclad Cree usied que sus labores representan un alto ivel de colaboracidn para el logno de medas | K
Cree usled que los colaboradares cumplen con los horarios eslablecidos de la instilucin X X
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Usted cree que la institucion le ayuda para cumplic sus objetivos y metas asignadas a su x ¥ X
puesho
h?:;ﬂm:: Cree usled que las lareas gue desempefia comesponden a sus funciones asignadas K 1 &
Cree usted que les escuchan las propusstas que olorgan kos colaboradanes para mejarar las ¥ ¥ X
actividades diarias.
CE;‘;I' Precbeackin Usied cres que los colaboradores enfregan e rabajo asignado en los haranos establecidos | X i
Cree usled que los colaboradores reakzan innovaciones para ka mejora de su rabaja i X i
Cree usted que los colaboradones cusnlan con ks conocimientos para desarmollar sus labores ¥ ¥ X
Habilidades [&0 forma eficenbe
apesalas Cree usled gue los ocolaboradares son profesionales y se dessmpefian adecuadamente en ¥ ¥ X
sus labares asignadas.

DR. MEREGILDO SI1LVA RAMIREZ
DMl 27ESE219
ORCID: G000-0003-1661-4421
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULD DE LA INVESTIGACION:

Gestidn ded falenio para compelencias laborales en los colaboradores de ura
unidad de gestion sducaliva local = Lambaysgue.

HOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestiorana sobre sl proceso de compeiencas laborales
AUTORA-

Maria Mansla Sanbsteban Llawcs

DECISION:

Despuds de haber revisado & imstrumento de recolsccidn de dalos, procedid

a validaria teniendo &n cuenla su farma, esiructura y profundidad; por ko lanio,
pemilird recoger informacion concreta y real de b variable &n esbudio,
coligienda su perfinencia y ulidad.

OBSERVACIONES - APTO [Apial Mo Apic para su aplicacin)

APROEADD : | [ [8] D

Chickaye, 10 de junio de 2022

DR. MEREGILDO ZILVA RAMIREZ
Doclor &n Gestidn Piblica y Gobsmabilidad
Malricuia de Colégio Profesional M* 5H6E2

DiI: 27858219
ORCID: 0000-0003- 16614421
Codigo SUNEDU: 7284127
Comea: Meregildo silva@unirmoedu_pe
Mdmera de Celular: 9TE500215
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ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICD DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacitn de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuastionario sobre Gestidn del Talento

Chidiarya, 20 de junio de 2022
Safiar
Or. JOHNNY CLEVA VALDNAA
Chiclayg. -
Die mi consideracion:
Reciba & =aluda institucional y personal v al msmo tiempo para manifesiaie la
siguienbe:
El suscrilo estd en la elapa del disefio del Proyecio de Imvesligacion para e
paslerior desarralla del mismo con & fin de chiener & grado de massin/massica
en GESTION PUBLICA, y coma parte del process de slaboracion del prayecta ss
ha reali zado un instrumenlo de recolsccidn de dabas, & mismo que por e fgor qle
52 Nos exige a5 necesano validar & conlenido de dicho irstrumento; por lo que,
reconociends su formacadn y esperienca en & campo profesional y de la

investigacidn recumo a usied para que en su condicidn de EXPERTD emila su juica
de valor sobre la validez ded misma.

Para efectos de su andlisis adjunio los siguisnies documenios:

s Instrumento detallada con ficha creca.

& Ficha de evaluacatn de validacidn.

s Cuadro de operacionalizacitn de variahles.
s Ficha de validacidn a juicio de experios.

Sin obro particular guedo de usisd.

Aberdarmands,

. W= T . T

Nombres y apellidos
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Anexo 1: INSTRUMENTO
1 Mombre del instrumenbo:
Cuestioranio sobre gestion del takenio.
2 Autor original:
Maria Mansla Santisteban Llaucs
¥  Objetivac

Detemminar kas dimensiones de |a gestidn del {alento gue influyen en las
compeiencias aborales en os colaboradiores de una unidad de peslion
educativa local - Lambaysgue.

4  Estructura y aplicacion:

El presenle cusslionario estd asiructurado =n base a 24 l=ms, los cuales
lienen relacidn con los indicadores y sus dimersiones cormespondienies.

El insirumenio serd apbcado a una muesira de 80 colaboradorss de una
unidad de gestion educaliva local - Lambayeque.

& FICHA TECHICA INSTRUMENTAL

&1 Hombre del instrumento:
Cuestiorano sobre &l proceso de gestion del lalenio.
B2 Estructura detallada:

En esla seccidn == presenta ura labla en la cual 5= pusde apreciar la variable,
las dimensiones & indicadores: gue la integran

B2.1 Estructura

La Fegmim, wnpunclacd v Cabdad i ede

Ve bk DhTsrcaansc, ok [F
I £y Rk liarinasio y Ssmdadidn 4
Diisanbn ofganizosmiel i & pussing 2
T T 1
P i caonlrt 2
§ e T 1

asion

bl kel Prrics i eorviics thin sl TS i 2
Capaoisddn 2
Desarrolie Dol du L pirecias v o4 ki -
SN ~
Fnhaadi @i o affdhates 2
Rl :
]

Brirdar ssimienis, aseimpelamenio ¢
g it Lirdat
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO

Autorfa: Maria Mariela Santisteban Llauce

MARGUE CON LN ASPA (X) LA ALTERMATIVA GUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

LOMPIOMiss

Cres usted que & Insituciin brinda las tacildades para la superacitn profesional de

{1} Munca, {2} Casi nunca, [A) A veces, {4} Casi sammpre, [5) siempre
Escals de
Varisble | Definicién concephusl Dialinkciin Dimensiores |  Indicadores ftzms | valrani
operacional
2134 |5
Cree usied que & evaluacion de selecciin dal personal contribuye & mejarer X
calidad de los colabomadores
legracidn Redulamienln | Cree Lsted que &l redutsmients se raaliza en fma poblica y ibre competencia X
¥ Selsccidn Cress usted que la selecciin de los colaboredores e3td dada estriclaments por s X
La gestidn dal nriel de esiudes v expenenaas
Segin Maciariell y takeric Fumano gs Cres usted que exisle inerencia para la sekeccin de colaboradares X
Linklemer (2013), un cangnio de ] Cres usted que la Insttuckin estshiecs ks Linclones que debe desempenar ioa X
Peter Drnucker proceagsy Disedio polabaradons
prachoes gue guiEn organizacional
refere que la v direccionan a las y de puestas Cres usted que la Ingliuciin aciusiments & horano gue 8 esiablecida para los X
gesbion del talerto persongs, eolaboradores es el gue cumple con ka realidsd
& gl ool da ' Cres usted que la identiicacién del colaborader con la insdtuckn, oplimisa el
mcluyenda sy Ox &n g o
Gestin | Benieas gue . ganEact Endmisnia labaral X
del | pemien promover QAN EAON, Evaluaciin del | Cres usted que la Instiucidn aplca medidas dsdplirenas y otros & los X
Eentn | un desempedio 2z, desempetic polaboradanes que incumaken sus responsablidedes
efcenie de las desamala. Coree wsted que |2 Insiiuekbn para medr ol desempedio de los colaboradores e p
CIMpARnCe ¥ retencidn y hags shempre an &l resuliads de su desempello
Ml isdes supenvisitn, pars Cres usted que |2 Insliucian cumple con el paga oporiung de k& remuneracon
hurmanas en &l h X
et de las borar un dpliena - P EE}JI'IHM'IUED esiablecido
. desempana en Cres usted que log colsboeadones recben su page de scuendo 8 lo esablecdo por X
frganCacimes beneficn de una ke
enbdad, Cres wistesd e EXSIEN MBS BCONGMICIS CUANG0 UNG reakz2a un rassn
Recompensa E sl X
T Cree usted que la instician prommusye estimulos con inceniuos pars lograr el X
X

cads polaboradar
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Cresss wsted que la insSiucsdn cumple con la proleccion de su derechos de los

Prestaciones | colaboredores en fodo maments X
de servicios
Cres usted que @ Instluckin oomple con odos s beredein de ey X
Cres weted que ke Instlucidn brinde capecieciones conslanies pare mejorsr el ¥
Capacitacién desempefio de kos colaborsdores ¥ |a mejons insSheinsl
Cress usted gue 8 mstiluccn da faclidedes & loa colaboradores para capaciiarss ¥
ConAnUSmEne
Cres usted que la instuckin syuda 8 s colsboradones 8 ser sfcenies X
Cress usted que 8 Instuckin prosmosye & los colaboradores. X
Desarolle | Desarcllo de | Cres usted que I3 instiucidn binda lag bemsmentss nocesanss 8 ke colshorndes X
bas personas ¥ | para of rabai gue realze
e |as Cres usted que la instiuciin debe temer &l conocmients de los Sempos de irabagp X
“9“"':““""'"' 3 &N |05 cabaradores LOn SUS MElas
Cres usted que la instiucidn realzs ecividedes para gue los colaboradores seen ¥
agentes de cambio i sustenin del buen fundonamients de ks instiucdn
Cres ugled que b insatucidn debe reakzer sctivdades de integracon pars dos log ¥
colaboradares.
Cressy ugled que la rsSiuctn desamals una onentcidn de idendficacitn con los X
Relacitn con | COlaboradoes
los empleados | Cres usted que |a comunicacidn entre los oolaboredores de diferentes nheles se da X
frecuentements
. Cres wsted gue |8 instiucdn binda un luger edecusdo de irabajn para los
Retencitn x
La higiene, | Colsboradores
sequridad y | Cres usted que la insiucitn syuda 8 los colaboradores & mantener los lugares de X
calidad de Tabao e Opemo esiado
wida Cresz: wisted que |8 institucibn s= prescupa por & liore transilo de os colaboradones en X
ko6 amiventes de frabejo
] Cres wsted gue |8 insthucidn comple con lBs capecilacones niciles de los X
Brindar polaberadares.
seguimierio,
Supendsion | scomeafiamie E-;'Eeaal-l:r:: que 18 imstilucén proves del capactador para los colsboradores X
o -
uimm}'ﬂ“ Cres wsted que la instlucin debe coninuaments onentar 8 bos colaboradores de ¥
B sus funciones.
r'_L |I -)
. ,J[{z.f“.‘o
"
O _Jasr a Valdhia

Dector 8 Gealidn ¥ Gobemnabiidad
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacidn de la variable gestidn del talento.
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. Definicidn Definicidn _ Escala de
Variable Dimensiones Indicadores indice - Thenica o
conceptual operacional medicidn instrumento
La gestidn deal Inflesgracion Reclutarnienio y Seleaciin 1,2.3.4
Sequn Maciariebo y | lalento humano es Dizedio organizacional y de 58
Linklaftier (2012). un conjunbo de Organizacion pueshos '
Peter Dnucker processs i pracheas Ewaluacitn del desempedio 7,89
refiere que la que guian y Rernmuneracion 10, 11 ;
gestitn del talendo | dirsccionan a las Recompensa re——— 7 1374 Escala de Liken
&s el conlrol oe S Fresaciones de serdcos 15, 16 _—
bécnicas que incluyensda e (1) Hunca
Gestin del | o ¢ | integracien Capacitacin 17, 1B [2) Casinunca Encusstal
labernta o Desarmollo Diesamolio de |as pernsonss 18, 20, 21, 22, 23, (3 A veces cueshonatio
un desampeadio organizacion, -
. y de |&s organzacones 24 (4] Casi siempre
eficiente de las TECOMpEensa, - = (5) Siempre
compelencias y degarrello, retenciin . Relacién con los empleados '
habilidades y SLIpefvisitn, para Retencion La.l'-guem. seguridad 27, 28, 20
hismanas en el fograr un Gplimo calidad de vida
comlexto de las desempefio en Brindar seguimiento,
bereboio de una Supervisitn acompafiamiento i 30, 31, 32

OrganzZaciones

efrlidad.

orientacidn
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Critarios de draailaden
Athaen | Roactn | Fsacos |Amadneren| B
VARIABLE | DIMEMSION | INDICADOR ITEMS ittein | ey | ety | mei g
dmoresn | o idicados &l kem MESDAESD
5 | W | 6 [ wo| = [ w0 | = [uo | &
Cres usted gue |8 evaluacibn de seleccidn del personal conlbuye 8 mepear |8 calided de los % 5 " i
coleboradones
Integracitn Rechiamientoy |Cree usted que &l recltamients se resilzs en forma pdblica v ibre compelenca X X X X
Saleocitn Cres usted gue k3 sslecdon de los colaboradores eshl dade esiriciaments por su nivel de estudics y ¥ 5 " "
BXPENENCES
Cree usted gue exisis injerencia para |a selecoiin de colaboradores X X X X
Disefio Cres usted gue ks instiuciin establecs |as foncones gue debe desempeilar bs colBboradores. X b3 i 5
orgarizaciongl y |Cree usted gue |a instiucidn actuakments el horaro gue a establecido pare s colsboradonss es el gue % " " "
Op puesing | cumpls con b8 reslidad
Organizacién Cree usked que la identificacidn del colaborador con la instiwcin, aplimisa el rendimssnio kaboral X X i ks
B Cree usled gus la nstucdn aplica medidss dedplinarias y ofos & los colaboradanes que incumplen
vakiantn del £uis ppenansahilidadiss A X A A
veammpelia Cree usted que la mstiudon para medir & desempefio de los colaboradores se basa sempre en & % X ¥ ¥
resullado de sy desempehio
et dal . Cree usted que ke instiucidn cumpls con el pago oporuno de la remuneracitn ssgin el confratn X X X X
Talenk amuneraciin  |esiablecido
Cree usied gue los colsboradones recben su pao de acuerdo 8 ko establecido por ey X X X X
Cree usied que exislen ncenivos econdmicos cuando uno resize un rsbeyo excepoonal X X X X
Recompensa noanias Cree usted gue la instiucién promusve estimulos con incanlhins para logar el comgenmisa X X X X
Cres usted que la nsttucdn brinds L& faclidades para b supeesctn profesional de cade colaborador| X X X X
Cree usied que |3 nsSlucidn cumple con b3 protecciin de su derechos de los colaboradares en lodo % X ¥ ¥
Prestaciones de |mamento
e Cres usied que la ingtiuciin campls con dos sus bensficin de ley X X X X
Cree usied que |a instilucon brinda capaciaciones consianies para mejorar & desempeilo de los % 5 " W
Capacilaotn | colaborpdones y la meps nstiubonal
Craee usted gue la instiucibn da Tackdades = los colshoradonss para capacilanse oonlinusments X X X X
Dezamalo esarmslo de las Cres usted gue ks instiucion syuds B o colsboradiees & ser alicenias E X E E
Cree usted que la institucién promuee & los colaboradares. X X X X
personasy 0e 82 (7 eled que |2 InstAucion brinda las hesTamientas necesarias 2 108 colaborades para &l Fabalo que
arganizaciones | - X X X X
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Cres usied que la instiuckin debe tener el conccments de los Bempos de abajo para que cumplan
los colaboradores con sus melas

Eo3

Cree usied gue |2 instiuciin resliza scividades para gue s colaboradores ssan agentes de camie
¥ sustenio did buen funicionamisnio de s insliliciin

Cree usied fgué L& ingliucion Jebe reakzar acindades de iNkEgracon pare Dood o colabONaonees.

Retencin

Rislacidn con los
empleados

Cree usied que la instiuciin desamols una orientacion de idenificacion con ks colsbiradores

Cres usied fgue & comumcaEon enire o colahorn dones. e dienenies rvelss oe da necueniaments

La higiene,

sequndad y
calidad de vida

Cres ugted que la instaucidn brinds un lugar adecuado da vabajo para los colaboradanes

Cree usled gue la metilucaon Sywda & los colaboradorss & maniener ks lugares de rabag en bplma
e51Bda

I e ] o o -

o ol Bl ol s

| | e [ | | e

| | e [ | | e

Cree usied que b meNlucon 52 preocupa por el hbre framsio oe los colaboradones en los ambenies
de frahai

Superdsitn

Brindar
seguimiania,

acompafamiento
¥ Drientaciin

Cres usied fque L5 ingliucon oumpee con i8S capaciboones mciales de s oolabomoones.

Cree usled que la instiucidn proves del capacitader para los colaboradores ingresanies.

Cree usied gue b3 irsflucidn debe continuamente onenlar a los colsboradores de aoussdo & s
funciones.

- o
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTD
TITULD DE LA INVESTIGACION:

Gestidn ded talenio para compelencias laborales en los colaboradores de una
unidad de gestidn sducaliva local = Lambaysgue.

HOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cusstiorana sobre = proceso gesticn del talenio
AUTORA-

Maria Manela Sanlisteban Llawcs

DECISION:

Después de haber revisado & instrumenio de recolsccidn de dalos, procedid
a valdario teniendo &n cuernla su forma, esiructura y profundidad; por lo tanio,
permilird recoger informacidn concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su perinencia y ulibdad.

OBSERVACIOMES: APTO PARA SU APLICACION

APROBADD : Sl E WO D

Chiclaya, 20 de junio de 2022

Colsgio de ingenidos def Pemnd N 106141
O 16703164
Comeo: jrusvaviunazam sor. pe
Sumen de Celulsy SEII54107
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ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICTO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacidn de escala valorativa para evaluar al instrumento
Cusstionaric sobre Compotencias Laborales
Chiclarya, 20 de junio die 3072

Sarfar
O, JOHNKNY CUEVA WALDIMAA
Liiclaya. -
D mi consideracidn:
Reciba & saludo institucional y personal y al mEsmo tiempo para manifesiarie o
siguienie:
El suscrilo eska en la slapa ded disefio del Proyecio de Invesligacidn para &
posienior desarmllo del mismo con & fin de oblener & grado de massimimassia
en GESTION PUBLICA, v coma parte del procesa de slaboracian del prayecta =
ha reali Fado un insirumenio de recoleccdn de dabos, & msmo que par el rigor que
5= Nos exige &5 necesano validar &l conlenido de dicho imstrumento; por lo gue,
reconociendo =u formaddn y experienca en = campo profesional y de la

investigacian recurmo 3 usisd para que en su condicidn de EXPERTO emila su juica
de valor =obre la validez ded mismea.

Para sfectos de su andlisis adjunio |os siguienbes documenios:

s Insirumenio detallada con ficha crca.

s Ficha de evaluacdn de validacdn.

&  Cusdro de aperacionalizacidn de varisbles.
&  Ficha de validacidn a juicio de experios.

Sin olro particular guedo de usied.

Al rdamands,

. WYL T

Maria Marigla Eantisiobam Lisuoe
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Dociorado an Gestdn PObca v Gobamabiidad
Anexs 1: INSTRUMENTO
Momibre del instromenbo:
Cusstiorana sobre compelencas aborales
Autor original:
Maria Manela Sanisbeban Llauce
Objativac
Determinar las dimensiones de la gestidn del {alenbo gue influyen en las

compeiencias laborales en o= colaboradores de una unidad de pesiidn
educativa iozal = Lambayegue

Estructura y aplicacion:

El presenle cusslionans estd esiructurado en base a 23 [l=ms, los cuales
lienen relacidn con (oS indicadores y sus dimensiones cormespondienies.

El mstrumenlo == aphcado a una muesira de 80 colaboradores de una
unidad de gestion educativa local - Lambayegue.

FICHA TECHICA INSTRUMENT AL

Hombre del instrurnenta:
Cuesliorana sobre &l proceso de compeiencas laborakes
Estructura detallada:

En esia seocidn == presenta ura iabla =n la cual == pusde apreciar a variabie,
las dimensiones & indicadores gue & inlegran

§2.1 Estrucfura

1

W b DT Nl Indicadones

Fath it i ek
Faciosos ivastivacion ks
Cap chrlad o priSoenal
Compitentias D irffviofoy bk codad Capi chtha] o i poy
latoaks Rlisipensabidad ad
Orieniacidn hacia @ kagn
Capacidad kboial Diinficacidin
Habibdadiss ofialyas

Wi ezt kel

FI| R J L | KT |0 L0 | L] B
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS LABORALES

Autor/a: Maria Mariela Santisteban Llauce

MARGUE COMN UN ASPA () LA ALTERNATIVA GUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1] Munca, [2) Casi nunca, [} A veces, 4] Casi sismpre, {5} sampne
Escala de
Dedinicatn Dedinicidn
Variahle Dimenziones Indicadares hems valorackin
corceplual operacionsl BREDE
Cree usled que |a rslilucdn busca los mecansmos para que los colaboradones ¥
irabajen oon |a perspectiva da la visidn y misidn de la entidad
Cree usled que |8 mstiluddn cuenta con ks ambentes adecusdos para el buen ¥
Facloes funcionamianio de las labores: de los colsboradones
exfrimsecos Cree usted gue los colsboradores cuenian con las fackdades para cumphr con & ¥
hoario de irahak
Mot Cree usied que el colaboradar cuenta con Indos o8 recursos y equipos para reakzar X
Laboral 5w iraiajo.
Es la ejecusién de Usied cree que el colaborador debe de lemer una aciiud empélics con = X
Fara Alles | s funciones dal Facloes EMWH:I’S &n iodo mamenis
(20109, s0n | personal de ung intringecas o Cree usied que las tweas de su pussio de rabsjo estan de acuerdo con ks
caraclertsieas | islilucdn, donde maoiecionales | funclones que e asignanon
de personabdad, | Se loma en cuenia Cree usled que al cumplr sus melas la insSlucion le olongan beneficios adicionales
Compelencias | devenidas e | su  molivaddn, Cree usted que los colaboradares aplican lo aprendid de las capacitacanas en su
laboeakes comporiamierios | desempefio ¥ |abor diaria
QU= generan um | capacsdad labocal Capacdad de | Cree usied que 108 CODOTSOOMES BSkan IMAN0S y CApacianos par desamolanse X
desempeo para akarzar ks personal erngalicaments en su puests de naban.
Bxilyso en un | objEivos 02 Cree usled que las &rees de ¥abajo cuerfian con lidenes que e dan visklidad al ¥
ﬂ.ﬁmﬂﬂuﬂp :H'ga"lml'.'ﬂ con UBI}BE dama
ehcience. D Cree usled que el mivel de coordinackn con el encargade del &rea y ks
maompafio Colaboradores £ sdscuade y opemung
Capacidad de Cree usted gue hay buena relaciin de rabayo en 88 Arees de la mstbilusin
2quipa Cree usled que los colaboradores se dentifican con sus compailenos para la mejon
ded desempedo de sus Areas comespondentzs
Cree usted que exsie |8 particpacon conunta de ks colaboradores en cada Lna X
e |85 Areas pars loorar sus melas cormespondienies
Responsablidad ELE:EL;{E fue 5us |abores representan un alto rivel de colsboradin para el koo ¥
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Cres usied que lo8 colaboradores cumplen con o8 horanos estabkscidos Oe la
InsicGn

Capacidad
Laboral

Ussted cres que |a inslitucion le Byuda pans cumphr sus objsivos y meles asignadas
8 5U puesin

me":f‘ﬁ:'nm“ Cree usted que |as tareas que desempeila cormesponden 8 sus funciones ssigradas
= Cree usled que les escuchan lBs peopuestas que olongan los colaboradores para

mejorar |as sciidades disrias.
Usted cree que los colsboredores. enregen el Fabajp asignado en los horaros

Dedicaciin eslablendes

Cree usted que los coleboradores realzaninnoye ciones pars ks mejons de su frebsjo
Cree usted que ks colabaradores cuentam con ks corocimienios pars desamollar

Habikdades sus labores en forms eficenis
operalhas Cree usted gue e colsboradores son profesionales y e desempanan

adecuadamenis en sus labores asignadas.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacién de la variable competencias laborales.

Escuela de Poagrado - Programa Académico de Doctorade en Gestidn Piblica y Gobemabdidad

Definicitn Definicitn : . Técrica!
Varishle cancanhasl clonal Dimensiones Indicadares Indice Escala de medickin P —
— Faclores extrinsecos 1.2.3.4
Para Alles (2010), son | Es s ejecuciin de las acion kanoral -
caracierisicas o2 funcaores del personal de Fackoren mofvcionsios 567 Escala de Likert
personaboad, una insfitucin, dande & Capacidad de personal 8,9, 10
deverndas en loma en cuents su Desampefia 1) Munca ,
Em“ comporamenios gue | malivaciin, desempeno y Iﬂmmpe Capacidad de equipo 11.12,13, 14 (% Casirunca g;;“lm
QEFREIER LN capaddad laboral para Responsabilidad 15 16 13) Aveces
desempetio exilosn glcarzar los objethios de pon : i) Cesi siempre
& LA puesio de ks orgenizaciin con Crisrizcion hacis & logro 17, 18, 19 {5 Semgee
rabap. gficiencia. Capacidad laboesl | Dedicaciin 0, M
Habikdades aperaives 22,23
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Anaxo 4: ficha de validacién a juicio de expertos del proceso

Crilenios de el uacin
Relacién | Relacién | oo | paiagan | 2
e 2 enime e & - £
WARIABLE | DIMENSISN |  BDICADOR ITEMS varizhle'y | dimensin | 5" EreEiEn ) 2
" - n:lni::\r:.' ylacpdin | 5
dimensson | indicador Wil | SRy &=
S |HO| S |MO| S |NO| 5 [ND
Corese: usied que la insBlucién busca los mecanismos para que los colaboradones frabsjen mn [a perspediva de b ¥ ¥ X X
wisin y mision de bs entidsd
Factnres Corse: ushed que la inshiucain cusnta con kos ambeniss adeousdos para & busn lunconamienio de las labanes de ¥ X X
) eudrirsecos Ios mlaboradoes
Motwacicn Corese usied que los aolaboradones cuentan con las faclidades para cumplir con el horania de frabsjo X L X X
Latorzl Corese usied que el colaborader cuenia on fodos oS rearsos v equipos pan realirar s rabaic, X X X X
Factomes Lislerd cree que el molsborador debe de lenerums aciiud empdlics oon sus compatens en ioda momenio X . A X
rfrinsecns o Corese: ushed quee |as taneas de s puesio de frabajo estin de acuendo oon las funciones que le asgnamn X X X X
mofivacionales | Cree usisd que al cumplir sus metas ks insfiucion be oo ar beneficios adidonales X X i i
Coree usied que los colaboradones aplican o aprendido de las capadiaciones en 5u abor diaria X X ) X
Capacidad de | Coese usied que ins onls boradones estin formados y capaciadns par desamolarse empaticamenie en su puesio ¥ ¥ X X
personsl de rabap.
Corese: usied que las dreas de irabajo ousntan con lidenss que e dan visbilidad & frabaio diario X X X X
Compeimndas LCorese: usied que el nivel de mordinacdn mn el encrgado del &rea y los miaboradores e< adequado yopoduno | A .3 A X
aborales Dezempefic Coree: usied que hay buera relacion de rabajo en b drees de a s ucin X X X X
Laterl Capacudad de [ Coee usied que los colsboradoms sa idenifican oon sus mmpafems para la mejpo del desempefio de sus seas % " i i
L0 =] conespondienies
Lo usind que exisie |a paricipacion conjnia de los colaboradones en cada ura de s dreas pan logmr ss X X X X
meeias correspondenies
R dad Corese: usied que sus labones nepresentan un allo nivel de colsboracion para o loge de metas X X X X
Cormee: usied que los oolaboradones cumplen con kot hominos estshlecdos de la insfiucdn X X X X
i . . Lisled cree que |a instiscdn le ayuda para cumplin sus ohistros y metas asgnadas & su puesin X X X X
Orientaaiin hacia & -
e Cors: usied que las tsreas que desempsfa comesponden & 2 incones asgnad as x X X X
LCorese: usied quee |es esouchan las propuesias gue olorgan los molabomsdores maa mepnr as advwdades disas. | X X X i
':t::;:r Dedicacian Lislerd cree que los oolaboradiones entregan & rabao asignada en los horanos establecdos X X X i
Corme: usied que los colaboradones realizan nnovacones para ks mejora de 5 raban X X X X
Habi i s Comse usied que |os oolaboradones ouentan oon los concdmienios para desamolar sus [sboms en foma efidente | X X X X
Jperaias Corese wesied que lox miaboradores son profesionales yse desemperian adecusdamente en sus [sbomes asignadas | X X X X
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestidn ded talenlo para compelencias laborales en los colaboradores de una
unidad de gestion educativa local -~ Lambayeque.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionano sobre el proceso de compelencas laborales

AUTORA:

Maria Mariefa Santisteban Llauce

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccdn de dalos, procedio
a valdario leniendo en cuenta su forma, estructura y peofundidad; por lo tanlo,
permilird recoger informacion concreta y real de la variable en estudo,
coligiendo su perinencia y utibdad.

OBSERVACIONES: APTO PARA SU APLICACION

APROBADO . osi[x] NOD

Chiciayo, 20 de junio de 2022

DI 156703164
Comreo: jousvavilunazam.edu.pe
Numero de Celular: 569354107
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ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICD DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacidn de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cusstionario sobre Gestién del Talento

Chiclaya, 22 de junio de 32032
Sarar
Mg MILAGROS DEL PILAR S08A RINZ
Liiciaya. -
Die mi consideracidn:
Reciba & saludo institucional ¥ personal v al msmo tiempo para manifesiare ko
siguienie:
El suscrilo estd en la =lapa ded disefio del Proyecio de Inmvesligacidn para &
pasierior desarralla del mizmo con &l fin de obilener &l grado de massira/massira
en GESTION PUBLICA, v coma parte del process de slaboracian del proyecls se
ha redlizado un insirumenio de recolscadn de dabos, & mismo que par e rigor que
5= Nos axige o5 ecesano validar & confenido de dicho imstrumento; por lo gue,
reconoci=nda =u formacdan y espevienca en e campo profesional vy de la

investigaciin recurmo a usisd para que en su condicidn de EXPERTO smilta su juicia
de valor sobre la vabdez del mismea.

Para edecios de su andlisis adjunio los siguisnbes documenios:

s [nstrumenio detallada con ficha Ecnica.

s Ficha de evaluacion de validacion.

s Cuadro de operacionalizacion de variables.
s Ficha de validaciin a juicio de experios.

Sin obro particular quedo de usied.

Aperdamsanis,

. T T

Maria Mariela Santisteban Ll auce
DMl d3R40481
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Doocior oo en Qestidn Pibca y Gobemabdidad
Anexo 1: INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cue=tionana sobre gesticn del talemo.
Autor ariginal:
Maria Mansla Sanbsteban Llajcs
Objetiva:
Determinar ks dimensiones de |a gestidn del lalenlo gue influyen en las

compelencias laborales en los colaboradores de una unidad de gestidn
educativa lozal - Lambayegue.

Estructura y aplicacion:

El presenle cusslicnaric estd astructurado en base a 32 l=ms, los cuales
lienen relacidn con los indicadores y sus dimensones cormespandientes.

El instrumenio == aphcado a una muestira de 56 colaboradores de ura
unidad de gestiin sducativa local - Lambayegue.

FICHA TECHICA INSTRUMEMNT AL

Haombre del instrumenta:

Cuestionarna sobre el proceso de gestidn ded talenio.
Estructura detallada:

En msia saccitn == pressnta una abla en o cual == pusds apreciar la variables,
las dimensiones & indicadores que la inlegran

£21 Estructura

Vi bl CRTacaca'nics Pk et
Irolin S 2oy Fosrch Laarimirt ey  Soslia 2w B340 4
D saishan o e Teors il i 2 Lbicilies 2
o E v e, 2han| i s g 3
oo mid it 2
) (L EC T e——— :
[aesan
o tabario Prilicsonic di sanasod 2
Capaciiasdn 2
Dt D vyl L i v b i :
SN TLE O i
Foakacidn o los arphacios 2
Rstuncita La g, it y (leeiard ch sk 3
Birird el SeegUimirils, S ammio v 3
s o L
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO

Autorfa: Maria Mariela Santisteban Llauce

MARILE CON UN ASPA () LA ALTERMATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

1) Munca, ) Cami nunca, {3} A veoas, 4) Cami simmpre, {5) sismpre
{ pr
Defiicidn ] Escals de
Varable | Defniciin conceptual aperacional Dirnenziones Indicadones heres walDraciin
FRELL
Cree ushed que la evaluscidn de selecotn del personal contribuye & meqorar k8
calidad de s colabors dones.
Rectamients Cree usted gue el reclulamienis s= realza en forma plbbea y libre competencla
Inbegracidn L AIEno ¥
e Seleocian Cree usied que s seleccin de los colbboradones sstd dada ssiciaments por su
Segin Hdﬂlalg-';ﬂ-z:f Ls  gestidn  del rivel de estudos y experencias
Linketter 1 fentn humana es
Palar Ellmci.ejr W ocoejunky  de Cree usted que exisls injerencia para |8 selecodn de colaboradores
refers la | processs y précticas
gestite :I?{JEIH]EHHI gﬂ gif;n Y I Cree usted que la matiuciin eamblecs las funciones que debe desempenar los
es el control de | dreccionan A les Drganimqﬂﬂl'rl EolAhOraaomE
Brnica que | persanas de pussios Cree usled gue la instiucsdn echusiments & horamo gue 8 esteblecdo para los
permiEn  promover wu:.t.::.end;:- - colaboradores es & gue cumpls oon |8 reabdad
un desempeno | integracion, Ornanizacian Cree wsted gue la identificacion del colaborador con la InsSiuckdn, optimss el
plicents de las WE&"M. g rendimenio laboral
compelencias v | recompensa, Evaluacion del | Cree sked que |8 irstludon eplica meddss dscplinanss y oinos & los
habilidades desarmally, retencién desempafio colahoradores que incumplen sus responsatilidades
humanss en & ¥ supervEsdn, para Cree wied que I8 ingliucian para maedir &l EWHFEM de loa colaboradores s
Geshidn comexla de las ||'_|grar wfi me":. fEsa ilEI'I'Ip'I'E'EﬂH ressulla it de gu NBEI'I'IPE"L'I
el CIQanEacanes desempen &n Cree usied que la insBiuckin cumple con el pego oportune de b remunersciin
et benelics de wna . seqin e contraly estableciio
eritidad. Remuneracidn
Cree usbed que ko3 colaboradores recben su pego de ecuerdo & lo establecido
P ey
Recompensa Cree usted que exiglen incenivos econbdmicos cuanda und realza un rabajo
sacanconal
Ircentivas Cree usted que b3 insdlucidn promusve estimulies con incenivos pare logar el

COMPEOMED

Gree usked que la instiucion brinda ks faclidades pars |8 superacion prodesional
da cada colaboradon
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Pre=lacones de

Cree usted gue |8 nstijucin cumple con |8 profecciin de su derechos de los
colabaradones 2N ndd Momenia

SErYICIOS
Cree usted que la irsfluciin cumple con fodos sus benefico de ley
Cree usied gue la msfiucion brinde capecitaciones constaries pera mejorar el
cesempedio de ks colsboradones v la meps insbiuconal
Capacilacion

Cree usiedgue ks Instucidn da faclidades 8 los colaboradores para capaciiarss
continuamenig

Cree usted gue |8 reflucidn syuds a los colaboradores B sar eficentes.

Cree usted que |8 Fsfluciin promuesve 8 los colaboradores.

Desarralla
Cree usted gue b3 Inslluckdn binda las hemamentss necesanas & los
Desarrollo de bas | oo orades para ol ¥abajo que reliza
pz;z::;:l:: Cree u=hed que |8 insliucion debe tener &l conocmienta de los lempos de rabag
pera que cumplan los colaboradiones con sus melas
Cree usked que b instucsdn realizs acividades pera que los colaboradores sean
agenies de camibnn y susiento del buen funcionamiznio de ke instiucitn
Cree usted qus & instiucibn debe realzar activdades de inlegraciin para todos
log olaboragornes.
Cree usted que b irsbiucon desamalla una oreniscin de idendficacion con los
Relacion con los | colaboradames
empleados Cree wsled que |8 cormuricactn ente bos colaboradones de diferentas nivales o=
da frecuentements
Cree usled que | insllucidn banda um jugar edecusdo de Fabajo para los
Pl i colaboradores
::ET,?E;;. Cree usted que | inathucidn syuda a os colaboradanes B manliener s lugares
calidad de vida | 92 ¥Ebal an Sptima estado
Cree usted que b nsthucitn se preccupa por el ibne rénsito de los colaboredores
e lipa ambientes de trabajo
Cree usled que |8 institlucidn cumple con lss capaciBcionss nicidles de los
colahoradares.
Brindar
Supervisién seguimiento, Cree ugled que |a ingtilucidn provee del capscilador para los colaboradores

acampafiamisnlo
¥ arlentacitn

INGresames.

Cree usted que k3 insttucidn debe continuamente onentar a los colaboradoees de
acuerdo & sus Lnciones.
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Variable Definicidn Definicidn Dimensiones Indicadoras indice Escala de Técnica e
conceptual operacional medicidn instrumento
Inteqgracion Reclutarmiento y Selecsin 1,2, 3.4
Disefio organizacional y de 5 6
Sepin Maciaiells y | Lagestin del talenks Ciiganizacikn el
Linklstier (2012}, | humans &S L Evaluacain del desampeafio 7,89
Palar Drucker mmnbﬁd&pm&m RamiLimsracin 10, 11
rafsare e la Y prMIit.aa e gulm H.Emmpl‘;‘l'lﬁ-ﬂ Incenlivos 12, 13, 14
geshin del taknio |y Iﬁ'Eﬁﬂﬂ!"ﬂir’l a las PresBoiones de serdnas 5 16 Escala die Likert Er‘r:‘m-&ﬂ-t-t_i.'
Gesmindel | es o conbml de | personas, inclyendo Copackaciin T cuestionaris
takanta TS que | su infegraciin, Daaamoio T P rr— T {1} Munca
permilen profmaver | organizacin, == ¥ PERT SRS (2) Casinunca
un desempefio | recompensa, de las arganizaciones 24 {3} Avecss
ehcenle  de  las | desamobo. retencion _ Redaciin con los empleados 26, 26 {4} Casl siempre
competancias v |y supervisian, para Rebancidn La higene, seguridad 27, 28,1 {5) Siemgpre
habiidades lograr  unm  dplime calidad de vida
humanas en el | desempelo en Buindar EEguimaenio, 30, 31, 32
confexic de las | benefido de  una Supervision Comipalianmenio ¥
erganizacones enidad. Cria it cin
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Anexo 4: ficha de validacién a juicio de expertos del proceso Gestion del Talento
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Coiiarics o Ewaiacian

—_— Amacin | Amastn | Reacos |Amastnerws| o
VARIABLE | DIMENSION | BDICADOR HERE et | et | | g
Smoreitn | of rdoador | 8 kem Tt
B [wo| & [ko|= [#o] =2 [wo] "~
Cree usted gue la evaluacidn de seleccidn del personal conbibuye & mepear la calided de los . R % %
colaboradomes
Cree usted gue el rechitamento se realzs en forma piblica v ibre compelenca % I b b
Inkegracion Rachwuriento y Cres usied la sedecoon de los colaboradores eshy dad Inck I | de eslud
" usled que 2o 05 a egirciaments par su nivel de estudios y| 5 . .
HRDENENCES
Cree usted que exists injerencis para la sslecoon de colaboradores . . R R
Dizefia Cres usled gue |2 instiucian establece |as foncaones gue debe desempaiiar bs colaboradores. X X [ [
orgarizadonal y |Cree usted que 8 instiuciin sciualkmenis el horano gue & eslablscido para os colaboradones. eg &l gue . R % %
de pussies | cumple con la reslidad
Organizacién Cres usted gue ks identificacin del colaborsdor con 1 instilvcibn, aptimss el rendimisnio laborsl i X q q
Evaluacitn del Cree usled gue I nstiucon splica medidss dedplinerias ¥ olros & los coleboradones que incumplen . R % %
sus pesponahldates
UESEMPENC | Free usled que I3 stiucon para medir 8 desempena de 108 colaborad0res 58 basa SEMEIE &n & ) . . .
resullado de su desempedio
Gestian del Cres usied gue B ingtiucion cumpls con el pego oporune de la remuneracidn ssgin el conrals ‘ R % %
Talenba Remuneracidn | esiablecido
Cres usted gue ks colaboradores regben su pano de scuerdo 8 b establesida por by i X X X
Cres usted gue exslen intenivos econdamcos cusndo uno reakza un naheys excepoonal i i X X
Recompensa bcerdvos  |Creeusted que la ingtiucion promusve estimulos con incentivos para lograr el compromiso % I X X
Cres usted gue ks msbhucibn brinds lss faclidades para ls superacidn profesional de cada colaborador| ® X % %
Cree usied que b3 nstlucidn cumple oon b projeccidn de su derschis o2 los colaboradores en lodo . R % %
Presiaciones de | maments
Sanicins
Cree usted que la inglilucitn cumpbs con iodos sus benefici de ey H X % %
Cres usted que la msbiucin binda capactecones constanies para mejorar & desempedlo de los
Capaciiadin | colboradones y la mejora inatiucienal X . t t
Cres usted gue b instiucidn da facdsdes = los colshoradanes pars capacianse continusmenls i X q q
Desamala De %0 | Cree usied que la instiucion syuds 8 bos colsboredores & ser eficienies. X X % %
ﬁﬂr:'si e lag |12 usiEd que 18 instucibn promueve 3105 colaboradares. X x x x
o Cres usted gue la instiucidn brinda |as herramientas necesarias 3 los colsborades pars el rabajo que
Fanzaciones resslizs X X 4 4
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Cree usied que la instiucidn ayuds | los colsboradores & ser eficienies. X
Crea usted que la instifucin promueve a los colaboradares. X
Crea isted que la inatiaucin brinda |as hemamientas necesarias & loa colaborades pars el Yebajo gue
Desarmalo de l8s |pagizs K
PerBONGS i 08 85 [raa gied que |2 INSULCION debe tener &l CONOCIMIENtD 02 [0S Rempos 08 WBDa|0 PEra que cumplan X
RANIZANIONES | g polahoEdores con SUE MElRS
Cree usted que la instiucidn resliza actvidades para que los colaboradores sean agentss de cambio|
¥ sustents del buen funcionamisnts de b instilieidn
Crea usted que la inatituciin dabe realkzar actiidades de integraciin pars Indos ks colsboradores. | X
Relacitn con los | G722 St que k& instiuciin desamola una orientacin de identficaciin con los colsbaradores X
EMIEadns  ~ron ysied que la comurnicacion enire ks colshoradones de diferentes riveles se da frecuentemente | X
Retenciin Lo hjena Crea usied que ka instiiucin brinda un lugar adecuada de irabajo para les colaboradares X
sequidady  |Cree usied que la instilucon ayuda a los colaboradares & maniener kos gares de rabajo en dgimo|
calidad de vida  [51800
Cree usied que |3 instluciin 2 preocupa por el ibve ransit de kos colaboradones en los amblentes|
de rabaio
Brindar Crea usted que ka instifuciin cumpbs con las capacitasiones iniciales de ks colaboraderes. X
Supenvisiin SEQUIMENID,  |Cres usted que la instiucian provee del capacitador para los colaboradanes ingresanies. X
“":‘g";{'ﬂ;ﬁ“::h Cree usied que 18 Feiluctn debe contnuaments crenr & 105 cUBboragoes 0e Boseedo & 58|

TLin Caoieees.

C _*éﬂ'.‘:f%ﬁ

Milagros del Pilar Sosa Ruiz
Magister en Gestidn Pdblica
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IMFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULD DE LA INVESTIGACION:

Gestidn del talenio para compelencias aborales en los colaboradores: de ura
unidad de gestidn educativa local = Lambayegue.

HOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestioranio sohre =l proceso gestion del talenio
AUTORA:

Marfa Mansla Santizteban Llawos

DECISION:

Después de haber revisado &l imstrumento de reooleccdn de dalos, procedid
a validaris leniendo &n cuenla =u forma, esiructura y profundidad; par lo lanio,
pemilid recoger informacion concreta y neal de b variable =n estudio,
coligiendao su perinencia y ulibdad.

OBSERVACIONES - APTO [Aptal Mo Apio para su aplicacion)

APROBEADD : =l E WO D

Chiclarya, 22 de junio de 2022

MG MILAGROS DEL PILAR 5054 AL
Magisier en Gesnan Pahica
Regisio Unco de Calsgiacian: CLAD - 050939
O & T 655250
Correo persanal: misorucstiigmaid com
Numem g Celular ST4A53515
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ESCUELA DE POSGRADD

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacitn de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sabre Competencias Laborales

W UNIVERSIDAD CESAR WALLESD Escusla de Pasgrads - Programa Aradémico da

Chidiaya, 22 de junio de 3022
Safor
Mg MILAGROS DEL PILAR S05A RLNZ
Lhiciaya. -
D mi consideracian:
Reciba & saluda institucional y personal y al msmo liempo para manifesiale ko
siguisnie:
El suscilo estd en la slapa del disefio del Proyecio de Imeesligacion para el
posierior desarrolla del mismo con & fin de cbiener & grado de maestro/masstra
en GESTION PUBLICA, y coma parte del process de slaboracion del praoyecta =
ha realizado un instrumenio de recoleccidn de datos, & mismo que par el rigor que
sE NoS exige &5 necesano validar & confernido de dicho imstrumento; por o que,
reconociends =u formacian y experienca en el campo profesional v de la

investigacidn recurmo a usled para que en su condicidn de EXPERTO emila su juicia
de valor sobre la vabdez del mismoa.

Para efectos de su andlisis adjunio |os siguienies documenios:

& Insiumento detallada con ficha cnica.

& Ficha de evaliacdn de validaccon.

s Cuadro de operacionalizacitn de variables.
& Ficha de validaciin a juicio de experios.

Sin obro particular guedo de ushed.

Aberdameands,

. T T

Baria Mariala Santisioban Llauce
DML 43840481
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Anexo 1: INSTRUMENTO
Nombre diel insbrumento:
Cue=tionana sobre competencas laborales
Autor original:
Maria Mansla Saniisteban Llaucs
Objetiva:
Dieterminar kas dimensiones de |a gestidn del talento que influyen en las

compelencias aborales en los colaboradores de una unidad de geslion
educativa local « Lambayeque

Estructura y aplicacion:

El presenle cueslionaric estd esiructurado en bass a 23 lems, los cuales
lienen relacidn con |os indicadores v sus dimensones cormespandienies.

El insirumenio =i apbcado a una muesira de 56 colaboradorss de ura
unidad de gesiicn educaliva local - Lambayegque.

FICHA TECHICA INSTRUMENT AL

Hombre del instrumenta:
Cuestionano sohre =l proceso de competencas laborales
Estructura detallada:

En &sla seccitn == presenta una abla en la cual == pusde apraciar la variable,
las dimensiones & indicadanes gue la inlegran

821 Estruciura

Wariable Dimersiores R — liems
Fadlonid darifnsss 4
Blatraacidn labsaral Faooa
ey R
Capucalad ow 3
Cimrpratineina Dl g s it wonad
& s ks ma pamen |
Capacuiad de equips
i et i ot =
Ol Mass o 3
Capsacaiaed b lagin
Dhimfsacdtn E
Hakdud aaliss pw v acs ]
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS LABORALES

Autorfa: Maria Marlela Santisteban Llauce

MARGIUE CON UN ASPA (X] LA ALTERMATIVA GUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1) Munsza, [2) Casi nunca, [3) A veces, (4] Casi siempre, {5} shempre
L . Escala de
- Dedfinicion Digfinicidn .
\'enable ot cpsracional Dumensiones Indicadares R _1?&;’1? -
Cree usied gue la insbiucidn busca kos mecansmos para que bos
colaboradores trabajen con la perspectiva de |a visidn y misidn de la E:
entidad
Faciores Cree usted que la instiucidn cuenta con los amblentes adecusdos para P
extrin el buen funclonamienio de ks kabores de bos colaboradores
Para Alles. | Esla gjacucion de Cree usted gue bos colaboradores cuentan con las facldades para ¥
|:2I]'|I]:|, san | la= furncicres del Mol acidn curmplsr con el horario de irabajo
carecharisticas personal de una e Cree usted gue & colaborador cuenta con todos |08 reCcursos ¥ equipss £
da pesonalidad, | institucidn, danda = pars realizar sy trabajo.
davenidzs  an | saioma en cuenta Usted cree gue el colaborsdor debe de tener una actitud empatca con P
comportemientos | sy maodivecion, 8US coMmpaneros en tods momento
% | gque generan un | desemperio ¥ Imf;t:;:q Cree usted que |as lareas de sU puesto de trabajo estdn de acuerdo P
_ﬁ dasempefo capacided laboral [ con kas funciones que ke asignaron
o exitcsn  en un | para akanzar los Cree usted que al cmplir sus metas |a instiuckdn be otorgard beneficios P
% puesto de trabsjo | objetives de la adicionales
organizaciin con Cree usted que bos colaboradores aplican lo aprendido de las P
eficiancia. | Capaciacnes en Su abor diarna
Capacidad de Cree usted que los colaboradores estan formados y capacitados para P
personal desamollarse empabicamente en su puesto de irabajo.
Cree usted que las dreas de trabajo cuentan con lideres que ke dan P
[Desempefia viabilidad al trabajo deano
Laberal Cree usted que 2l nivel de coondinaciin con &l encangado del rea y bos P
colaboradores es Soscusds y oporuno
Capacidad da Cree usted que hey buena relacidn de trabajo en las aress oe la P
exuipa Irisbitu it
Cree usted gue s colaboradores se identfican con sus compafenoss ¥
para la mejora del desempeiio de sus dreas corresgondientes
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Crea usted que existe |la participacion conjunta de los colaboradores en
cada una de |as areas para I-:rgrar S metas comespondeenies

Cree usted que sus labores representan un alto nivel de colaboraciin
para &l bogro de metas

Re bilidad
e Cree usted que o8 colaboradores cumplen oone kS hOranos

establecidos de |3 natiucion

Capacidad
Leboral

Usted cree gue la institucién le ayuda para cumplir sus objetvos y
metas ssionadas 8 sU pUesis

Orientacion hacia =l | Cree usied gue ks tareas que desempefia chimesponden a sus
lexgna funciones asignadas

Cree usied gue bes escuchan las propuestas que oforgan bos
colaboradores pars mejorar ks actividades diarias.

Ustad cres que los colaboradomnas entregan e frabajo asignado en ks
horarios egtablacsios

Redicacion Cree usted que los colaboradores realizan innovaciones para ka mejora
de su rabags
Cree usted que kos colaboradores cuentan con kos conocimientos para
Hahilidades desarrollar sus labores en forma eficlente
aperalivas Cree usted que ke colaboradores son profesionales v ae desampenan

adecuadamente en sus |abones asnedas.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacidn de la varable competencias laborales.
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Variable Definicion Definicion Dimensiones. Indicadores Indice Escala de Técnical
conceptual operacional medicion instrumento
Faciores exirinsecos 1,23, 4
Para Alles | Es la ejecucion de Mofvacion
(2010, son | las funciones dal laboral Faciores 5.6, T Escala de Likert
caracieristicas de | personal de una motivacionales Encuesta’
Competencia | personalidad, institucidn, donde se Capacidad de 8,810 {1} Munca cuestionario
s laborales devenidas en | toma en cuenta su personal {2} Casi nunca
comportamientos | mofacion, Desempefic | Capacidad de equipo 11, 12, 13, 14 EE; g weces
que generan un | desempefio ¥ labsoral — asi siempre
desempafio capacidad  |aboral Responsabilidad 15.16 (5) Siempra
exitoso en un | para alcanzar los Orientacidn  hacia &l 17, 18,19
puesto de |objetivos de la logro
trabajo. organizacién  con | ‘Capacidad Dedicacion 20, 1
eficiancia. |aboral
Habilidades operafivas 22 23
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Anexo 4: ficha de validacién a juicio de expertos del proceso Competencias laborales
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Critanios o EvaiLasssn

Aniacson Aolacion | Rsiaciss | Aeaconense z
. ITEMS anre e i & wilemy
VARIABLE | DIMEMSION | INDICADOR vadabiey 3 | dmessidny | isicassry | cpsoe se g
dmaraisn | o ndcade | 8 e o]
I I T N T I e
Cree usted que la insfibucion busca los mecanismos para que los colaboradores rabajen con la X X Y Py
perspectiva de la vision y mision de la enbdad
E Cree usted que la instilucion cuenta con los ambienfes adecuados para el buen funcionamiento de i % X X
aciores las labores de los colaboradores
exirinssoos
Cres usted que los colaboredores cuenian con las facbdades para cumplir con =1 horano de trabajo| X X X b
Motivacidn
Lol Cree usted que e cobborador cuenta oon fodes los recursos y equipos para realizar su trabajo. X X X X
Usted cree que el colaborador debe de fener una ackfud empdSca con sus compafieros en iodo ¥ ¥ i %
Faciores momens
il a Cree usted gue las tansas de su puesio de trabajo eskin de acusnda con las funciones que e % ¥ i ¥
malracionales Agnaron
Cree usted que al cumplir sus metas la insShucion e ctomgard beneficios adiconales X X X X
Cree usted que los oolaboradores aplcan lo aprendido de las capacitaciones en su labor diana X X X X
Capaodad de  |Cree usbed que los colaboradores esian formados y capacitados para desarmolarss empatcamenie i % X X
personal £ su puesio de trabajo.
Ialgnrahs-:“ Cree usted que s dreas de abajo cusntan con |ideres gue be dan viabilidad al trabajo diario X X X X
Cree usbed gue &l nivel de ooordinacion con el encangado del drea y ios colaboradones es adecuado X X Y Py
| ¥ oportuno
Desempedia Cree usted que hay buena relaccn de rabage =n las aeas de lainstiuoon X o X !
Laiboral Capacdad de
squipo Cree usted gue |os colboradones se identifican con sus compafiens para  mejora del desempeno X X Y Py
de sus dreas comespondientes
Cree usted que exisie la paricipacidn conjunia de |os colaboradones en cada una de ks dreas para i % X X
lograr sus melas coresponderies
Cree usted que sus labores representan un albo nivel de colaboracicn para &l logro de melas X X X X
Re=ponsabdbdad
Cree usted que ios colaboradores cumplen con (os horanos establecdos de la instituccn X X X X
LUsted cress que la institucian le ayuda para cumplir sus chjetvos y metas asignadas a su puesio X X X
Capacidad Orientacion B
Lkl hacia & lsgra Cree usted que b tarsas que dessmperfia coresponden a sus funciones asignadas X X X X
Cree usied gue les escuchan las propuesias que olorgan los colaboradores. para mejorar las % ¥ i ¥
acirdades dianas.
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Dedicacion

Habildades
operalrias

LUisted cres que los colaboradores entregan e trabajo asigrasdo en los horarios establecidos X X X
Cree usted que ios colabarsdores realizan innovaciones. para la mejora de su rabajo X X X
Cree usied que los colaboradores cuentan con los conocimientos para desamolar sus labores en X X Y
forma efhicients

Cree usted que los colaboradores son profesionales y s= desempefian adecuadaments en sus % % i

labores asignadas

—— ]

-~ £
Eﬂ:- P
-if =

Milagros del Pilar Sosa Ruiz
Magister en Gestidn Puablica
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULD DE LA INVESTIGACIOMN:

Gestidn del tlalenio para compelencias laborakes en los colaboradores de una
unidad de gestion educaliva local - Lambayegue.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cue=stionana sobre =l proceso de compelendcas laborales
AUTORA:

Maria Mansla Sanbsteban Llaucs

DECISION:

Después de haber revisado el imstruments de recoleccidn de dalos, procedid
a validario ieniendo &n cuenia su forma, esiructura y profundidad; par o tanio,
permilird recoger informacien concreda y meal de la varable en eshudio,
coligiendo su pernencia y ulibdad.

OBSERVACIOMES - APTO [Apial Mo Apio para su aplicacion)

APROBADD . = NO |:|

Chiclayn, 22 de junio del 2022

e
MG MILAGROS DE.L'IrF‘IL.I.ﬁ' S0EA RLIE
Magistar an Gestidn Pibica
Regisira Unico de Colegiacion: CLAD - 09059
DAY 47655250
Carmap persanal mvsarucaifgmai com
Muriang de Celular. 974853515




Constancia de SUNEDU

&)
* PERU Mintlerio de Educacion

Direccsdn de Documentacion o
nformacisn Unimesitacts y
Regstro de Qrados y Tiulos

Svperintandancis Naciongl de

Educacion Supenar Unversitana

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Dreccién de Documentacidn e Infarmacidn Universtana y Registro de Grades y Thuks, a vaves de la Jefa
de & Unidad de Registro de Gradas y Tiuks, deja constanca que ka informacidn contenida en este documania
& encuentra inscrita en o Registro Nacional de Grades y Thulos administrada por ka Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANOD
Agelizcs S08A RUIZ
Nomires MILAGROS DEL PILAR
Tipo de Documento de identdad DNI
Numero de Documento de |denddad 41655250
INFORMACION DE LA INSTITUCIKON
Nomire UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector MIRO QUESADA RADA FRANCISCO JOSE
Secretaric General SANTISTEEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Diecior PACHECO ZEBALLOS JUAN MANLEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico MAESTRO
Dencmnacion MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de Expedicion 2801118
Rescucon'Acta 0026-2016 UCV
Digloma ucvaarza
Fecha Matricda 150312012
Fecha Egreso 1807/2012
- - ::e:&-nhi.u\;;zlmw SUNED.U
Flonade dgtalments por
o Dperar '\M‘l.:l
Wotivo: Servider de

Aotrie adrnad caty

Feoha: 1708022 1121 1) 0600

decarpado dende et

= Decowio Sup
0 pr daja

JESSICA ROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Regiutro de Geados y Tuos
L | Superistuncuscia Neciorat de Eduzacin
CODIGO VIRTUAL 00308687 Superior Univers taria - Sunedu
Cxa pusde aer - o abo web e u 5 o= D % ! - Sunece

v sunechy gob pel, uiizando ciors de codgos o oo celutr enlboande o cadipo O D osllar debe posesr un softesre

Docurento slechamco ariss o o maco de la Ley N' Ley N° 27208 - Lay de Pumas y Certicados Digtaen, y s Paglarenic
N 022-2008-PON
dul regaio del Grade o Titdo que e safila

Cafle Alcstoms N” 337 - Urt, las Caxdenss. Sartago de S - Les - Pax [ (317) 00-0X0




Autorizacion de la Institucion

P r 3 | Fireado digisimasis por FERRAKDET DUEVA AMACET FIR 2871075
i BRI 1 WAL EQUE i (%t DIRECCION - UGEL LANEAYICLE
PERL EDUCACION LAMBAYECUE Carga: AMECTON OF UGEL LAMBAYEOLUL
DEBCCION - UGEL LAMBAYEOUE n‘-j' Facha vy hors S process 87300 - 15148
i naguicine 54005N Aho del foriabecimienio de ke Sobemnia Maconal

Lambayegue B julie 2022

OFICHD N° 002024-2022-GRLAME/GREDVUGEL LAMB [4252103 - 1]

MG. YOSIP IERAHIN MEJLA DIAZ.
JEFE DE LA UNIDAD DE POSGRADD DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD - CHICLAYD
CARRETERA PIMENTEL KM. 1.5

ASUNTD: ACEPTACION PARA DESARROLLAR INVESTIGACION DE TESIS TITULADA
“GESTION DEL TALENTO PARA COMPETEMCIAS LAEORALES EM LO3
COLABORADORES DE UNA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL -
LAMEBAYEQUE".

REFERENCIA: SOLICITUD CON REGISTRO SISGEDD [4252103-0]

Tengo & agrado de diriginme a usled, para saludark condialmente ¥ &l mismo BEmpo dar
respuesta al doecuments de la referenda, donde solicita desarmollar su proyeclo de lesis en nuesira enfided.

En 1l senlido y despuée de la revision de la dotumentacion presentada. SE AUTORIZA a desarollar |a
aphcacin de su lesis denominada con tiuk "Gestidn del talente para compelencias sboraes en s
colaboradares de una Uinidad de Gestidn Educativa Local - Lambayeque™ a a Lic SANTISTEBAN
LLAUCE MARIA MARIELA identificada eon DNI: 43840481 de la escuela da posgrado de a Universidad
Cesar Vallejo, acarando que loda informacion oblenida de esta sede administraliva debe ser ulilizada
exdusivaments para ka il‘lu-l‘."&ﬁﬁfl:'ﬂ"l con & fin de p'l':lﬂEr'EﬁtEﬂH salisfactoramante su 'ﬂ'ﬂﬂ'l'.‘l'lﬁ.‘ acadamico
e Magister.

Adicionaiments cuando dicho proyects esté conchido y aprobade por kB casa de estudios anles
mencionada, deberd remili un juego de toda la investigacidn para que fome parle del acervo
documentano de UGEL Lambaysgue.

Sin olfo en particular me suscribo de usted, no Sin anles reilerare las muestags de mi
especal consideracitn y estima,

Alentaments,

Firmada digitalmente
AMADO FERNANDEZ CUEVA
DIRECTOR DE UGEL LAMBAYEQUE
Fecha y hora de procese: DBA07/2022 - 18:15.49
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PRINCIPIOS Autoridad

REALIDAD RESPONSABLES
ACTUAL
8 C Establecer adecuado proceso
|: Inadecuada seleccidén e'b‘ Seleccién o, Director de seleccidén
W del personal p
o = Motivar al personal para que
= ( P | h esté en constante capacitacion
capacitado GESTION %
2 . J DEL Plantear politicas de estimulos ]
D L
- Personal no TALENTO P
O comprometido Brindar lugares adecuados de
Y, Monitore trabajo, equipos y materiales
/ necesarios
[ Insatisfaccion laboral J . 0 U
Brindar, seguimiento y control
al talento humano
EPISTEMOLOGICO
[ Desarrollo del Liderazgo ]

-‘ TEGRICO J-[ SOCIAL J




Céalculo de la muestra.

Nfoxpxq
dzx(N—1)+Zazxp><q

n =

Esta sera la formula para el célculo de la muestra, la muestra sera la misma de la
poblacién, puesto que en esta institucion se contara con la participacion de
cincuenta y seis colaboradores.



Disefio de la investigacion.

VD

M = Muestra
VI = Variable independiente
VD = Variable dependiente



ITEMS-GESTION DEL TALENTO
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CONFIABILIDAD Y CONSISTENCIA

T [Simbolo de sumatoria)

k[ Mimeros de itemns]

Wi[Warianza de cada items)

Wt [Warianza Total)

CONFIABILIDAD ¥ CONSISTENCIA

ALFA DE CRONEACH

Baja Moderad: Buena Muy Alta

uy baja

Categori

ITEMS-GESTION DEL TALENTO
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Nivel
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3

GRAFICO

5

sidne

Dimen

Zacl

5 -

Mivele

INBAC

ALFA CR(

ALFA DE CRONBACH

es necesario investigar

% Accesibilidad

.
B

Referencias circulares




ITEMS - COMPETENCIAS LABORALES

&

CONFIABILIDAD Y COMSISTENCIA

>
®

Moderada Buena Muy Alta
| Nivel Catego Graficos

ALFA DE CRONBACH

Baja

COMFIABILIDAD ¥ COMSISTENCIA

a5

18.11766E
152.19356

GRAFIC

sidnes

0.5205355

% [Simbolo de sumataoria)
cion | Dimens

k{Nimeros de items}
a

Vi [Varianza de cada items}
7

WVt [Varianza Total}

&7

62

31
ategori

C

COMPETENCIAS LABORALES

ITEMS

ateg | Niveles

()

-Gen | Base de datos

Base de Datos

ALFA CRONBACH
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