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Resumen  

 

En la presente investigación se tuvo como objetivo general determinar las 

dimensiones de la gestión del talento que influyen en las competencias laborales 

en los colaboradores de una unidad de gestión educativa local -  Lambayeque, 

teniendo un tipo de investigación básica, utilizando el enfoque cuantitativo y un 

diseño no experimental: transversal descriptivo simple, explicativo, longitudinal y 

propositivo, estuvo compuesta por una población de cincuenta y seis 

colaboradores de las diferentes oficinas que conforman esta institución, la 

muestra fue cincuenta y seis colaboradores, se utilizó como técnica de 

recopilación de datos la encuesta y como instrumento dos cuestionarios 

compuestos por cincuenta y cinco ítems en total, para obtener información 

respecto a cada variable de estudio, los instrumentos fueron validados a través 

de juicio de expertos, teniendo como resultados principales que la variable 

gestión 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 

institución no está desarrollando una eficiente gestión de talento que permita 

incrementar las competencias laborales, requiriendo la aplicación de estrategias 

que permitan mejorar la situación a través de una propuesta. 

 

Palabras clave: Organización y gestión, aptitud, capacidad, desarrollo de las 

habilidades, creatividad. 
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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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I. INTRODUCCIÓN 

A través de esta investigación se buscó analizar los factores que afectan en la 

productividad teniendo en cuenta que los factores humanos son la principal 

fuente de generación de competencias laborales, ya que la gestión del talento 

humano en nuestro país se ubica en el lugar cincuenta y nueve de sesenta y uno 

países analizados; así que esto, fue una llamada de alerta que nos impulsó a 

indagar en la investigación sobre gestión del talento en busca de habilidades 

profesionales, ya que para esta sociedad, simboliza un desafío para la 

organización, debido al cambio constante en las diferentes economías y 

sociedades, por nombrar algunos. 

A nivel internacional, se realizó las siguientes investigaciones, según su artículo 

de investigación Ahmadzadeh et al. (2020) indicaron que existió una influencia 

significativa entre factores como la captación de talentos, la conservación de 

talentos, desarrollo de los talentos y la satisfacción laboral, en su artículo de 

investigación Friday y Sunday (2019) argumentaron que la gestión del talento 

tiene una importante conexión positiva significativa con el desempeño y el nivel 

de compromiso de los empleados, presentaron en su artículo de investigación 

Amran et al. (2019) refiriendo que, si la organización se desempeña bien en 

temas ambientales, las relaciones con la sociedad y las prácticas del mercado 

mejoran, en su libro de investigación Jara (2018) precisó que los líderes deben 

poder tratarse y orientarse con ética e igualdad, por lo que la gestión del talento 

cobra importancia como herramienta para mejorar las variables gerenciales. 

En su trabajo de investigación Lora et al. (2020) plantearon que cuando se aplica 

un modelo de gestión de capacidades, se debe basarse en los conocimientos y 

habilidades existentes, con el objetivo de crear eficiencia en el proceso de 

captación de talento en diversas industrias, en su trabajo de investigación 

Poovathingal y Kumar (2018) describieron que el desarrollo de diferentes 

habilidades con base en cada organización de diferentes gobiernos y países 

ayuda a identificar con precisión las necesidades específicas que se aplican en 

la capacitación necesaria y la medición del desempeño de cada empleado, en 

su artículo de investigación Mosquera (2021) plantea que este es el proceso 

estratégico de gestión de los gerentes de una organización y que es el proceso 

de optimizar el trabajo productivo de las personas con el fin de incrementar la 
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eficiencia de cada trabajador, y evaluar su perfil como empatía, eficiencia, 

responsabilidades, habilidades, etc., en su producto de investigación Reyes et 

al. (2021) mostraron que la gestión de talentos humanos son procesos 

importantes para el avance y aumento de la empresa, donde las personas son 

la razón de ser de la organización, la experiencia y las decisiones que toman día 

a día suponen una ventaja competitiva y crean el ambiente de trabajo del 

mercado, en su trabajo de investigación Claus (2019) indicaron que un nuevo 

linaje de profesionales de la gestión del talento está desarrollando una pila de 

recursos humanos que incorpora otros marcos de gestión como el pensamiento 

de diseño, la gestión ágil, la economía del comportamiento y el análisis para 

aumentar sus competencias de recursos humanos. 

En el contexto nacional, se tuvo en cuenta las investigaciones siguientes, en su 

tesis de investigación Muñoz (2021) señaló que la aplicación de la gestión 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 preparación en el puesto, nos presentó en su artículo de 

investigación Aguirre (2021), refirió que es importante que se valore el buen 

accionar de los trabajadores y esto se manifiesta en los resultados positivos, y 

que sea reconocidos, solo así se sentirán valorados por la empresa, y también 

en su tesis de investigación, Flores y Rodrigo (2018) encontraron una conexión 

positiva importante entre los programas de formación y el nivel de competencias 

laborales de los trabajadores, sugiriendo que al ser proactivo, los trabajadores 

consideran la habilidad más avanzada, tiene la capacidad de despertar, crear 

oportunidades y mejorar resultados. 

En el ámbito local tuvimos en su tesis de investigación, según Monteza (2019) 

señaló que es importante que el personal esté motivado de diversas formas para 

que estén capacitados para suplir las brechas que siempre existen en su vida 

laboral, en su portal web El Ministerio de trabajo (2022) señaló que la 

competencia laboral está basada en la evaluación libre y tiene una manera 

voluntaria con el fin de permitir ser evaluado y de saber el nivel de desempeño 

laboral, orientado a eliminar y/o las carencias en el trabajo a través 

capacitaciones y actualizaciones.  

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=57352491100&zone=
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En esta investigación se planteó el siguiente problema: Cómo las dimensiones 

de la gestión del talento influyen en las competencias laborales en los 

colaboradores de una unidad de gestión educativa local - Lambayeque, pues 

este trabajo tuvo por propósito contribuir en el mejoramiento de la gestión actual 

del recurso humano que existe en la región, así como identificar el nivel de 

calificación 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 justificación es que permitió identificar las 

dimensiones que influyen entre dos variables claves en la mejora del desempeño 

laboral para mejorar la productividad de los miembros de una institución, así 

como medir el nivel de competencias laborales y gestión del talento, para que 

los directivos puedan dirigir con eficacia y eficiencia las consignas de sus metas 

y lograr estabilidad y productividad, además, servirá de ejemplo como un trabajo 

real de investigación 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 gestión del talento que 

influyen en las competencias laborales en los colaboradores de una unidad de 

gestión educativa local -  Lambayeque; y los específicos fueron: identificar la 

dimensión de integración de gestión del talento y su influencia en las 

competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; analizar la 

dimensión de organización de la gestión del talento y su influencia en las 

competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; estudiar la 

dimensión de recompensa de la gestión del talento y su influencia en las 

competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; explicar la 

dimensión de desarrollo de la gestión de talento y su influencia en las 

competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; describir la 

dimensión de retención de la gestión del talento y su influencia en las 

competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad; describir la 

dimensión de supervisión de la gestión del talento y su influencia en las 

competencias laborales de los colaboradores de la misma entidad. La hipótesis 

general del estudio fue la siguiente: se determinaron las dimensiones de la 

gestión del talento que influyen en las competencias laborales de los 

colaboradores de la unidad de gestión educativa local – Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el presente apartado de investigación se buscó el sustento teórico, los cuales 

guardaron relación con las variables. La información revisada y encontrada es la 

siguiente: 

En el ámbito internacional en su artículo de investigación Silva et al. (2021) se 

abarca la variable gestión del talento, detallaron como objetivo analizar la 

percepción gerencial relacionada con la gestión del talento en las micro, 

pequeñas y medianas organizaciones, se ejecutó un estudio descriptivo con 

enfoque mixto y diseño transversal no experimental; concluyó que gran parte de 

la relación entre las dos partes está determinada por la visión de responsabilidad, 

lealtad, capacidad, ambiente de trabajo, condiciones salariales y contribución de 

los colaboradores en las decisiones a tomar, estoy utilizando este referente 

porque abarca la variable gestión del talento, tipo, enfoque y diseño que serán 

motivo en mi investigación. 

En su artículo de investigación Farndale et al. (2019) abarcan la variable gestión 

del talento, señalaron como objetivo estudiar la gestión del talento humano, 

cuestionamientos, desafíos y retos, los resultados de la investigación 

demostraron que al permitir una gestión eficaz del talento, la orientación general 

apunta a los emprendedores, utilizaron el método descriptivo y tipo de 

investigación cualitativa, concluyeron que debido a que están surgiendo 

diferentes valores, suposiciones, lealtades y filosofías en el campo en evolución 

de la gestión del talento, responder preguntas sobre el valor es el desafío central 

que ahora debe abordarse para el campo para seguir desarrollándose, este 

referente lo estoy utilizando en mi investigación porque utiliza a la variable 

gestión del talento y el método descriptivo los cuales se abarcarán en mi estudio 

de investigación. 

En su artículo de investigación King y Vaiman (2019), se abarca la variable 

gestión del talento, tuvieron como objetivo, identificar tres cambios clave 

necesarios para permitir prácticas eficaces de gestión del talento y sugerir un 

marco para futuras investigaciones, utilizaron el método descriptivo, y tipo de 

investigación cuantitativo, concluyendo que la mayoría de las empresas ahora 

están expandiendo sus operaciones a través de las regiones, muchas de ellas 

compiten a nivel mundial, existen en un contexto externo, este referente lo estoy 
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utilizando porque utiliza la variable gestión del talento, método y tipo de 

investigación que serán motivo de esta investigación.  

En su tesis de investigación Púm (2018) se abarca la variable competencias 

laborales, la finalidad era establecer la proporción de las competencias laborales 

en la evaluación de logros de los empleados de la entidad de la exploración, el 

estudio es de ejemplar descriptivo, enfoque cuantitativo, se concluye que 

veintidós trabajadores tienen alta calificación en habilidades específicas que se 

han establecido para la organización y la proporción de habilidades en las que 

trabajan. Una vez determinado el desempeño de los empleados, se debe 

implementar un programa de capacitación en habilidades específicas para que 

se fortalezcan e involucren en la fuerza laboral, proceso de mejora y desarrollo, 

se tomó este referente en mi investigación porque utiliza la variable 

competencias laborales, tipo y enfoque los cuales se estudiarán en mi 

investigación. 

En su artículo de investigación, Bohórquez et. al (2020) se abarca la variable 

competencias laborales, la finalidad fue analizar la estimulación y rendimiento 

profesional de los participantes, es un estudio probabilístico en términos del 

enfoque cualitativo y cuantitativo, con un conjunto de estudios de exploración y 

descripción, concluye que existe un adecuado grado de motivación, el cual 

influirá positivamente en el desempeño de los colaboradores, este referente lo 

estoy utilizando porque utiliza la variable competencias laborales, método y tipo 

de investigación que serán motivo de esta investigación.  

En el ámbito nacional, se tiene en su libro de investigación Pérez (2022) se 

abarca la variable competencias laborales, su finalidad era plantear una idea de 

motivación extrínseca para las competencias laborales de los trabajadores de la 

institución de la indagación, con métodos cuantitativos, básico y descriptivo con 

propuesta, la técnica es la encuesta y se aplicó un cuestionario, concluyó que 

las competencias laborales de estos trabajadores está en un nivel medio y que 

se debe proponer un plan motivacional extrínseca, con la cual se lograría a que 

califiquen a un nivel alto, este referente lo estoy utilizando porque utiliza la 

variable competencias laborales, método cuantitativo, básico, descriptivo con 

propuesta, técnica la encuesta y aplicó un cuestionario los mismos desarrollados 

en este estudio. 
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En su tesis de investigación Dávila (2018) se abarca la variable gestión del 

talento, consideró su finalidad era obtener un diagnóstico del área del talento 

humano, se propuso estrategias para perfeccionar los procesos del talento 

humano, esta investigación fue exploratorio, descriptivo, y se utilizó a la 

entrevistas y encuestas como instrumentos, concluyendo la falta visión 

estratégica, la falta de una efectiva gestión del talento dentro de la institución, 

proponiendo una idea estratégica, se llenarán los vacíos al apoyar y así potenciar 

y aumentar la productividad y sostenibilidad de la institución, se tuvo en cuenta 

este referente porque se utilizó la variable gestión del talento y metodología, 

consideradas en la investigación. 

De acuerdo a su tesis de investigación Huaccha y Machado (2019) se abarca la 

variable competencias laborales tuvieron como finalidad decidir la conexión entre 

la enseñanza y las competencias laborales de los trabajadores en la entidad de 

la investigación, concluyó de que hay una conexión verdadera entre formación y 

competitividades profesionales en los trabajadores, utilizaron el tipo de 

averiguación correlacional, descriptivo, aplicativo y método cuantitativo, diseño 

no experimental, se tuvo en cuenta este referente porque utilizó la variable 

competencias laborales, tipo, método, y diseño motivos para mi investigación. 

En su trabajo de investigación Castillo (2019), se abarcó la variable gestión del 

talento, planteó como finalidad expresar la percusión de la gestión del talento 

humano en las ganancias en la empresa de investigación, el diseño fue no 

experimental, método deductivo, analítico, para la recopilación de datos se utilizó 

la técnica del cuestionario, concluyendo que la gestión del talento humano en 

esta institución es defectuoso, proporcionando un servicio inapropiado la cual 

origina reclamos, sanciones de manera que afecta la productividad, estoy 

mencionando este referente porque utilizó la variable gestión del talento, diseño 

y técnica de recolección de datos el cuestionario, considerados en mi 

investigación. 

En relación al contexto local, se tiene en su tesis de investigación Huiman (2022) 

se abarca la variable gestión del talento, su finalidad era trazar un ejemplo de 

gestión de talento, energía humana para realizar la renta efectiva para expertos 

en el lugar de vacunación en el primer grado de cuidado en la institución de la 

investigación, tipo básica, descriptiva, explicativa, propositiva con corte 

transversal, metodología cuantitativa, concluyendo que la guía de gestión del 
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talento humano hará el desarrollo de empleo individual de la institución de la 

investigación, se tomó este referente porque utiliza la misma variable gestión del 

talento, metodología y tipo que se estudiarán en la investigación. 

De acuerdo a su tesis de investigación Muñoz (2021) se abarca la variable 

gestión del talento, tuvo como objetivo proponer para perfeccionar el desempeño 

laboral, teniendo un tipo de investigación descriptivo, propositivo, método 

cuantitativo, y un diseño no experimental transversal, culminó proponer los 

planes de gestión del talento humano, permitiendo con estos planes que la 

organización mejorar y puede competir de manera más efectiva, este referente 

lo estoy utilizando porque analiza la misma variable, tipo, método y diseño en el 

presente estudio. 

En su tesis de investigación Tello (2021) se abarca la variable competencias 

laborales, señaló como finalidad plantear una guía de competencias laborales 

para enriquecer el ocupación profesional de los empleados públicos en la 

institución, de la exploración, tipo descriptivo propositivo, enfoque cuantitativo y 

de diseño no experimental, concluyó que es fundamental aplicar una guía de 

habilidades profesionales permitiendo mejorar el rendimiento del funcionario 

local, este referente lo estoy indicando en mi investigación porque utiliza la 

misma variable competencias laborales, tipo, enfoque y diseño. 

En su tesis de investigación Linares y Saavedra (2019) se abarca la variable 

competencias laborales, tuvo como objetivo estudiar los planes de formación 

empleado para reforzar las disputas laborales del talento humano de la 

institución de la investigación, fue de tipo descriptiva, explicativa, con una 

metodología 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 fáciles 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 metodología, en mi investigación. 

Continuando con el sustento teórico de esta investigación abarcaremos parte del 

marco conceptual, para la variable gestión del talento tenemos en el Diccionario 

de la lengua española (2001) gestión proviene del latín gestío, que hace 

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

y gestionar es la realización de actividades para que pueda llevarse a cabo el 

http://lema.rae.es/drae2001/
http://lema.rae.es/drae2001/
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enfoque comercial o cualquier aspiración, por lo general de carácter gerencial, 

es decir, son métodos documentales, y también abundan las definiciones de 

gestión del talento humano, aquí se considerarán las más adecuadas para el 

estudio. Comenzaremos con Maciariello y Linkletter, (2012) donde expresa Peter 

Drucker, que la gestión del talento incluye técnicas de control que facilitan la 

implementación efectiva de las habilidades y capacidades humanas en el 

contexto de una organización.  

En su trabajo de investigación para Chiavenato (2009) refiere que la gestión del 

talento comprende un grupo de prácticas y políticas primordiales en la dirección 

y guía de puestos directivos que están íntimamente relacionadas con el 

desempeño de los recursos humanos, la eficiencia, la eficacia y sus 

capacidades, incluyendo el reclutamiento, la selección y el desarrollo de 

personas y evaluación del desempeño. En su investigación Dessler (2013) 

conceptualiza la gestión del talento humano como un grupo de enunciados de 

política que autorizan orientar componentes relacionados al espacio con las 

analogías humanitarias a través del trabajo gerencial y organizacional, 

particularmente la propuesta de reunión, capacitación, requerimientos 

económicos y la provisión de un servicio satisfactorio en el ambiente de trabajo 

en un grado de convivencia para los individuos que laboran en la institución.  

Si hablamos de las particularidades de la Gestión del talento humano, Jericó 

(2008) se establece sobre los elementos del talento individual, según el cual 

establece 3 componentes esenciales: competencia, compromiso y acción, 

capacidad de integrar conocimientos, saber hacer, actitudes o habilidades, 

compromiso de ser el motor para entregar lo máximo posible y no pasar a otra 

empresa, y la acción que indica innovación continua y pronta toma de decisiones.  

En su trabajo de investigación para Maciariello y Linkletter (2012) afirmar que la 

gestión del talento humano está 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 cooperación y la dinámica; Fortalezas y 

oportunidades relacionadas con situaciones, prácticas, formación, desempeño, 

futuro, resultados, recursos, prioridades, comunicación y confianza; desempeño 

y resultados en relación a aportes, efectividad, fallas y errores; autonomía 

asociada a la autoconciencia y al avance, mientras que en este estudio la 
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variable gestión del talento se calculó a partir de los seis puntos identificados por 

Chiavenato (2009) para una buena gestión de este recurso: integración, 

organización, recompensa, desarrollo, retención y verificar o supervisión. 

La gestión del talento comienza con la integración, que, según 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 

organización. Kontz y Wehrish (2007) señalan el surgimiento de dos procesos 

importantes: el reclutamiento, que implica la implementación de una serie de 

actividades destinadas a atraer candidatos calificados para trabajar en una 

organización, por así decirlo, es un conjunto de actividades dirigidas a la 

atracción de candidatos, en su revista de investigación para Robbins et al. (2013) 

sugirieron que la selección, entendida como el proceso de identificación del 

candidato más adecuado para el puesto, tiene el potencial para desempeñarse 

mejor en el puesto. 

Según en su investigación para Chiavenato (2007) afirma que el aspecto o 

dimensión organización o colocación de personas incluye la incorporación de 

nuevos trabajadores a la organización, algunas empresas siguen una guía  de 

división del trabajo y segmentación de tareas rudimentario, primitivo y 

burocrático mientras que otras siguen una guía organizado, basado en una visión 

de sistemas, aquí se tiene en cuenta la orientación a las personas, con los 

programas de socialización de los empleados y su integración a la cultura 

organizacional, el modelado de puestos o el diseño organizacional y de puestos, 

que se ocupa de cómo se diseñan, organizan y evalúan los puestos de trabajo 

en una organización, implica observar sistemáticamente el comportamiento de 

un individuo mientras realiza un trabajo, y esta es una técnica de gestión muy 

importante en las actividades de gestión, así también con respecto a la 

evaluación del desempeño Ruiz et al. (2013) determinan que es un proceso 

continuo y sistemático que implementa la organización para medir el valor que el 

empleado le aporta, este proceso se caracteriza por la evaluación del empleado 

en un momento determinado, en su trabajo de investigación Alles (2007) señaló 

que los enfoques más interesantes y modernos están en la evaluación de 360 

grados, que es una herramienta para el crecimiento humano, cuya 

implementación requiere un gran compromiso de la organización y sus 

creadores. 
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Para Chiavenato (2009), las recompensas son un aspecto adecuado para dirigir 

a las personas sobre la compensación, la retroalimentación o el aprendizaje de 

cómo se están desempeñando dentro de una empresa u organización. Otros 

autores denominan retribución a este aspecto, en su investigación para Stein et 

al.  (2014), afirman que las perspectivas altamente complejas del asunto de 

capitales de personas señalan al sistema de recompensas y la compensación, 

técnicamente una ventaja sobre otros sistemas que se ocupan de los recursos 

humanos. 

La retribución a los colaboradores consta de aspectos básicos como son la 

remuneración, que demuestra ser motivante para los empleados, ya que la 

continuidad de los empleados en una determinada organización depende en 

gran medida de la remuneración por el logro de metas, objetivos, ya que las 

personas que trabajan en las organizaciones esperan que la buena dedicación y 

perseverancia produzcan beneficios, se ofrecen programas de incentivos a cada 

miembro en función de su desempeño, que incluyen no solo ingresos, 

vacaciones, bonificaciones y ascensos a puestos superiores, sino también 

beneficios como trabajos de seguridad laboral, pasar a trabajos más desafiantes 

o conducir a una carrera profesional, la prestación de servicio incluye atención 

médica, entrevistas, asignaciones o programas otorgados, entre otras cosas; 

para Chiavenato (2009), estas ventajas y servicios estimulan la organización de 

trabajadores en la organización.  

En proporción a la dimensión desarrollo de las personas, para Chiavenato (2009) 

enfatizó que los individuos, poseen habilidades que les permite aprender y 

desarrollarse de manera increíble hay una habilidad increíble, y lo más 

importante de todo esto está en la educación, según la capacitación para 

Chiavenato (2009), significa el proceso de revisión del sistema de 

comportamiento para que los empleados alcancen los propósitos de la entidad y 

aumenten su alcance a fin para lograr ganancias, imaginación y descubrimiento; 

en este mismo contexto para Robbins y Decenzo (2009) manifiesta que la 

capacitación 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 según 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 organización y sus empleados en la 

actividad diaria. 

Según su investigación para Florencia (2016) el quinto aspecto de la gestión del 

talento es la retención de personas, los procesos de retención de talento dentro 

de una organización que buscan crear trabajadores motivados y felices, 

brindarles comodidad física y social, y alentarlos a unirse y acompañar a 

comprometerse e identifiquen con ella, según su revista de investigación 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 ahí la importan que  existan las condiciones necesarias para 

que se desenvuelvan mejor y el otro pilar es la supervisión de las personas, 

señala que la formación 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 investigación para Spencer y Spencer (2018), manifiesta que la 

competencia es una propiedad esencial de cada persona, la del desempeño y/o 

la calidad en el desempeño en su ocupación o puesto, en este mismo contexto 

para Alles (2010) describe a la competencia como el atributo de carácter que se 

manifiestan en el comportamiento, atributos que contribuyen al desempeño 

exitoso en el ámbito 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 está relacionado con el 

conocimiento y el aprendizaje, estos se implementan cuando se usan las causas 

de formación de aprendizaje a través de estos los seres humanos desenvolverse 

mejor permitiéndose trabajar de manera efectiva. 

Para clasificarlas, podemos categorizarlas en habilidades básicas, generales y 

especializadas. Mertens (1996) señala que los fundamentos se refieren a las 

habilidades que las personas podemos adquirir durante nuestra primera 

formación en lectura, escritura y expresión oral, las competencias generales son 

aquellas que tienen que ver con la calidad de la profesión, una habilidad 

específica es una función 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 medición 

del nivel de competencia inicial, intermedia y ejecutiva es necesario tener en 

cuenta, pues a su juicio, la competencia debe medirse según los tipos de puestos 

y trabajos que se realizarán sobre el individuo en dicho puesto, no basta la figura 

general para la medición, manifestando que los lugares de trabajo tienen 

propiedades diferentes según la institución en donde se compite, por lo que la 

medición debe realizarse por niveles. 

En su revista de investigación para Herzberg et al. (1959) manifiesta con 

respecto a la motivación laboral muestran que los seres humanos se ven 

afectados por dos factores: factores de higiene o factores extrínseco 

relacionados con el ambiente en el que los individuos se desenvuelven y fuera 

de su control, aquí los beneficios del estatus social, las condiciones ambientales 

materiales, el salario y la fiscalización, los incentivos o intrínsecos, son más 

intensos y solidos cuando son modelos y estos están relacionados con la 

justificación subjetiva, incluyendo la satisfacción laboral, la competencia 

profesional, el progreso profesional y la organización asociada, en este mismo 

contexto para Arias y Heredia (2006) definen la motivación laboral como una 

circunstancia interior capaz de activar y dirigir nuestros pensamientos, asociado 

a todas las áreas de capacidad para crear, mantener la conducta y enfocado a 

un solo objetivo, provocando diversos grados de activación o intensidad de la 

conducta, en cuanto a la dimensión desempeño laboral en el lugar de trabajo. 

Según su investigación para Chiavenato (2002) plantea que es el 

comportamiento de los empleados en la búsqueda de metas fijas; esta constituye 

la estrategia del individuo para alcanzar las metas de la institución, por lo que 

será una combinación de su proceder con las consecuencias obtenidas, según 

su revista de investigación para Sánchez (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 

organización. También se puede decir que es la medición 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 acción: deseos, sentimientos, ideales y 

pensamientos, acciones e inacciones, el contexto en el que vivimos y el sujeto 

que somos, para conocimiento del comportamiento de los recursos humanos, en 
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su trabajo de investigación para Pasquel y Urdanigue (2015), la capacidad del 

equipo nos dice que nos permite ver la evolución del trabajo requerido y, si se 

está realizando con un número de recursos, medir cómo están organizados para 

abordar el desafío específico y las soluciones de enfoque para ese problema en 

particular. 

En su trabajo de investigación para Le Boterf (2000) conceptualizó la dimensión 

capacidad laboral como un avatar construido a partir de conceptos tales como 

conocimientos, habilidades precisas, capacidades, recursos y todos los demás 

elementos presentes en el trabajo que realiza un empleado en una organización 

que usa componentes adicionales como son documentos, e informes y otros 

medios utilizables dentro de su entorno de igual forma, Bunk (1994) señaló que 

es la capacidad que posee una persona, sumada al mundo cognitivo, con las 

habilidades y preparación adecuadas e idóneas para el desempeño de una 

ocupación, 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 

dimensión comprende: orientación hacia el logro, según Bandura (citado por 

Villar 1991), la determina como el nivel de motivación que surge de la 

autoeficacia que condiciona los esfuerzos de un individuo para alcanzar metas y 

superar obstáculos, así también comprende la dedicación, Flores et al. (2015) 

manifiesta que la dedicación se refiere a tener un alto nivel de motivación en el 

trabajo y experimentar significado, emoción, inspiración, orgullo y desafío, y por 

último tenemos a las habilidades operativas, según Louffat (2005) señala que 

son las competencias necesarias para que una persona desempeñe una función 

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 

que 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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III. METODOLOGÍA  

En su libro de estudio Sabino (2000) consideró que la metodología consta en el 

estudio de varias técnicas claras que se exploran en estudios.   

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.2. Tipo de investigación: Nos detalló en su libro Carrasco (2006) 

manifiesta que este tipo de estudio no son las que se pueden aplicar 

de forma inmediata, sino que más bien busca ampliar los 

conocimientos científicos del investigador, de acuerdo a la 

indagación Hernández et al. (2014) manifestaron que este tipo de 

investigación de enfoque cuantitativo es la que se realiza a través de 

un grupo sucesiones que son de forma secuencial y probatoria. 

Diseño de investigación: señaló en su libro de indagación 

Hernández et al. (2014) el diseño no experimental, es el diseño de 

investigación que analiza las variables sin manipularlas, observando 

las apariencias de un entorno natural a otro, por eso en esta 

investigación correspondió al diseño no experimental, transversal 

descriptivo, longitudinal y propositiva. 

3.2. Variables y Operacionalización 

En su investigación Herrera (2016) manifestó que variable como eso que 

hace la diferencia y sufre algunos cambios, es decir distingue por ser 

inalterable, no estable y cambiable, para esta investigación se tuvo en 

consideración las dos variables que fueron objetos de la presente 

investigación, como es la variable independiente gestión del talento y la 

variable dependiente competencias laborales.  

En su artículo de investigación Medina (2014) para este autor 

operacionalización de las variables se define como la transformación de una 

variable teórica y que es dificultosa en variables empíricas que pueden ser 

medibles y observables.  

Definición conceptual: En su artículo de investigación Artigas y Robles 

(2010) manifestaron que la definición conceptual es el concepto teórico que 

se encarga de la variable  que regularmente se sustrae  se extrae del autor 

que regularmente es consultado para la investigación, refiriendo las variables 

del proyecto, sustentaron en su trabajo de investigación Maciariello y 

Linkletter (2012) refiere que la gestión del talento es la comprobación de 
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sistemas que permiten promover un desempeño 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 investigación Alles (2010) argumentó que son 

cualidades de carácter, devenidas en conductas, que generalmente se 

desempeñan exitosamente en un puesto de trabajo. 

 Definición operacional: De acuerdo a su libro de investigación Tamayo 

y Tamayo (2003) manifestaron que la definición operacional es 

importantes y necesarias para realizar un trabajo de investigación, puesto 

que la información debe de ser reunida y a la vez observable.  

Respecto a la variable gestión del talento se logra medir por medio de sus 

dimensiones: integración, organización, recompensa, desarrollo, 

retención y supervisión, y con respecto a la variable competencias 

laborales se mide mediante las dimensiones: motivación laboral, 

desempeño laboral y capacidad laboral. 

 Indicadores: Según Serna (2005) refiere que los indicadores son 

procesos o actividades que te permiten medir el desempeño en un 

determinado momento e indican en que magnitud se están logrando las 

finalidades, con respecto a ello la variable gestión del talento tiene como 

indicadores: reclutamiento y selección, diseño organizacional y de 

puestos, evaluación del desempeño, remuneración, incentivos, 

prestaciones de servicios, capacitación, desarrollo de las personas y de 

las organizaciones, relación con los empleados, la higiene, seguridad y 

calidad de vida, brindar seguimiento, acompañamiento y orientación, y 

sobre la variable competencias laborales sus indicadores son los 

siguientes: factores extrínsecos, factores motivacionales, capacidad de 

personal, capacidad de equipo, responsabilidad, orientación hacia el 

logro, dedicación y habilidades operativas. 

 Escala de medición: nos presentó en su investigación Sánchez y Reyes 

(2009) plantearon como la forma que una variable puede ser 

dimensionada o calculada, en esta presente investigación se empleó la 

escala de medición ordinal tipo Likert. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: para Vara (2012) manifestó este investigador que la 

población 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 

investigación, en este estudio la población estuvo constituida por 

cincuenta y seis trabajadores de una unidad de gestión educativa 

local – Lambayeque. 

 Criterio de inclusión: Nos destallaron en su artículo de 

investigación Arias et al. (2016) inclusión son todos los 

individuaos o agrupaciones sociales que puedan tener las 

mismas posibilidades y oportunidades, dependiente de su 

religión, raza, cultura o necesidades, para la realización del 

estudio estuvieron incluidos todos los colaboradores que se 

encontraron laborando. 

 Criterio de exclusión: también nos indicaron en su artículo para 

Arias et al. (2016) manifiesta este autor que es la manera de 

separación la que se expresa de manera negativa de un grupo 

social con respecto a otro, es lo opuesto a la inclusión, en esta 

investigación estuvieron excluidas las personas porque se 

encontraron de vacaciones, de licencia o con descanso médico. 

3.3.2. Muestra: sustenta en su investigación López (2004) como la parte 

de la población en la que se centrara la investigación, en la presente 

investigación la muestra correspondió a cincuenta y seis 

colaboradores de una unidad de gestión educativa local – 

Lambayeque. 

3.3.3. Muestreo: Nos precisó Arias (2006) es la manera como se calcula 

la muestra; en este trabajo se usó el muestreo probabilístico y el 

método escogido fue el aleatorio simple debido a que todos los 

colaboradores tuvieron igual oportunidad de participar en la 

investigación. 

3.3.4. Unidad de análisis: En su investigación nos argumentó Balcells 

(1994) es una fracción de los datos o comunicaciones que sirven 

como elementos básicos pata la investigación, en el presente estudio 
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la unidad de análisis consistió el total de servidores de esta 

institución de Lambayeque. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos   

En su investigación para Arias (2006) manifestó que se trata de diferentes 

formas de obtener información por parte del investigador, las cuales serán 

de mucha utilidad en su investigación, en su revista para Bernal (2010) 

argumentó que una de las técnicas más usadas para la recopilación 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 investigación la técnica que se utilizó para recoger los datos será la 

encuesta, en su investigación Hernández et al. (2014) refirieron que 

instrumentos son recursos utilizados para recopilar indagación sobre los 

temas a investigar, en el presente estudio se utilizaron el cuestionario, tipo 

Likert para el estudio de las variables: gestión del talento 32 ítems y 

competencias laborales 23 ítems. 

3.5. Procedimientos  

En su libro de investigación Melinkoff (1990) manifestó 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 solicitó el 

consentimiento con una solicitud para poder investigar sin algún 

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 procedió a la tabulación de datos y su registro en una matriz para su 

respectivo análisis con el software de Microsoft Excel. 

3.6. Método de análisis de datos 

En su revista para Encinas (1993) manifestó que los análisis de datos son 

procesos de transformación y que permiten examinar la información 

existente con la finalidad de identificar las tendencias y patrones para la 

eficiente toma de decisiones, en este trabajo de investigación se aplicó la 

estadística descriptiva e inferencial, se aplicó Excel, para elaborar la base de 

elementos y obtener gráficos de los niveles de las variables con sus 

respectivas dimensiones. 
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3.7. Aspectos éticos 

En su revista de investigación para Aldana (2008) manifiesta que hoy en día 

el requerimiento humano necesita de cambios de actitudes como 

tranquilidad ante las cosas y principio para el cambio, los cuales nos 

permitirán 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 tecnologías que se dan en estos últimos tiempos, en esta 

investigación 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 autonomía 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 gestión del talento para competencias laborales 

en una unidad de gestión educativa local – Lambayeque. 

Respecto a la dimensión de integración de la variable de la gestión del talento, 

me lleva a buscar los puntos necesarios que el individuo necesita para integrar 

o ser parte de la entidad o institución, como me reporta el cálculo de la aplicación 

del instrumento hay una tendencia que siempre es necesario que esté informado, 

y esto permite que la propuesta que se está dando mediante esta investigación 

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

 

Tabla 1:   

Dimensión integración 
 

  
 

 

 

Escala de Valoración 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 institución el 46% manifestaron que la institución cumple 

con esta dimensión, mientras que el 16% señalaron que nunca general se 

cumple, evidenciándose que aún existe un porcentaje por mejorar en cuanto a la 

integración o para ser parte de la institución.  
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Sobre la dimensión de organización de personas de la variable de la gestión del 

talento, me lleva a buscar los asuntos necesarios para que la institución oriente 

al individuo y este se desenvuelva en sus diversos roles, responsabilidades o 

cargos, como me reporta el cálculo de la aplicación del instrumento hay una 

tendencia que siempre es necesario para alcanzar los objetivos establecidos y 

esto permite que la propuesta que se está dando mediante esta investigación a 

la entidad sea óptima para la mejora continua de esta unidad. 

 
Tabla 2:  

Dimensión organización 

 

 

Escala de Valoración 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 institución, manifestaron que casi general se evidencia la organización 

como dimensión, mientras que un 20% señalaron la falta de organización, dando 

la certeza que falta efectuar una adecuada organización y me permite formular 

propuestas para mejorar esta dimensión.   



 

  

21 
 

Con respecto a la dimensión recompensa de la variable independiente, me lleva 

a indagar puntos claves para que la entidad o institución realice para 

recompensar e incentivar a los individuos que laboran en ella, como me reporta 

el cálculo de la aplicación del instrumento hay una tendencia alta que es 

necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta que se está dando 

mediante esta investigación a la entidad sea viable para la mejora continua de 

esta, también es necesario recalcar que en las dependencias públicas no se 

utilizan sistemas de recompensas en base al desempeño como en las 

dependencias del sector privado. 

 

Tabla 3:  

Dimensión recompensa 

 

 

Escala de Valoración 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 dimensión de recompensa se observa que un 24% de los 

encuestados de esta institución, señalaron que se cumplen esta dimensión, 

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 institución en cuestión. 
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Con relación a la dimensión de desarrollo de las personas de la variable de la 

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

necesita para desarrollarse y capacitarse profesionalmente en la entidad o 

institución, como me reporta el cálculo de la aplicación del instrumento hay una 

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

que se está dando mediante esta investigación a la entidad sea viable para la 

mejora continua de esta. 

 
Tabla 4:  

Dimensión desarrollo 

 

Escala de Valoración 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 institución se 

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

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

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

las propuestas para poder potenciar la dimensión en mención.  
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En relación a la dimensión de retención de las personas de la variable de la 

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

necesita para sentirse cómodo físicamente y socialmente en la entidad o 

institución, como me reporta el cálculo de la aplicación del instrumento hay una 

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

que se está dando mediante esta investigación a la entidad sea viable para la 

mejora continua de esta. 

 
Tabla 5:  

Dimensión retención 

 

 

Escala de Valoración 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 máxima inclinación se inclina en el segmento a veces con 42% 

de los encuestados y el 40% señala que nunca se cumple esta dimensión, con 

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

colaboradores en la entidad, a fin de comprometerse e identificarse con ella. 

 
  



 

  

24 
 

Con respecto a la dimensión de supervisión de personas de la variable de la 

gestión del talento, me conlleva a buscar aspectos indispensables para que la 

entidad proporcione capacitación, apoyo y dirección al individuo, como me 

reporta el cálculo de la aplicación del instrumento hay una tendencia que es 

necesario que esté informado, y esto permite que la propuesta que se está dando 

mediante esta investigación a la entidad sea viable para la mejora continua de 

esta. 

 

Tabla 6:  

Dimensión supervisión 

 

 

Escala de Valoración 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 

dimensión de supervisión, se señala que hay una tendencia mayor que se inclina 

con el 50% de los encuestados manifestaron que nunca general se cumple con 

la capacitación, apoyo y dirección, mientras que un 19% de estos colaboradores 

manifestaron que casi siempre se cumple con lo mencionado, evidenciándose la 

carencia de esta dimensión por parte de la institución, por lo cual a raíz de este 

enfoque es necesario implementar las propuestas dadas para esta institución.  
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Respecto a la variable independiente Gestión del talento, me lleva a buscar los 

puntos necesarios para la buena administración y gestión de actividades que 

permitan al individuo desempeñarse correctamente en su puesto de trabajo, 

como me reporta el cálculo de la aplicación del instrumento hay una tendencia 

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

que se está dando mediante esta investigación a la entidad sea viable para la 

mejora continua de esta. 

 

Tabla 7:  

Variable gestión del talento 

 

 
Escala de Valoración 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, señalan que casi general se 

evidencia la variable de gestión 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 institución.  



 

  

26 
 

Con respecto a la dimensión motivación laboral, me conlleva a indagar aspectos 

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

funciones en la entidad, como me reporta el cálculo de la aplicación del 

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

permite que la propuesta que se está dando mediante esta investigación a la 

entidad sea viable para la mejora continua de esta. 

 

Tabla 8:  

Dimensión motivación laboral 

 

 

Escala de Valoración 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 señalaron que casi general se cumple esta dimensión, sin 

embargo, también muestra que la línea en la dimensión de motivación el alcance 

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

respecto a la motivación laboral en la entidad por lo que mi propuesta está en 

cambiar estos porcentajes en esta entidad. 
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En relación a la dimensión desempeño laboral de la variable competencias 

laborales, me lleva a buscar los puntos esenciales que el individuo necesita para 

desarrollarse en la institución de forma óptima permitiendo que se logren las 

metas de esta entidad, como me reporta el cálculo de la aplicación del 

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

esto permite que la propuesta que se está dando mediante esta investigación a 

la entidad sea viable para la mejora continua de esta. 

 
Tabla 9:  

Dimensión desempeño laboral 

 

 

Escala de Valoración 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, señalan que casi general se evidencia la dimensión 

de desempeño laboral, sin embargo, el 43% manifestaron que a veces no se 

cumple esta dimensión 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 dimensión capacidad laboral, me lleva a buscar los puntos 

necesarios que el individuo necesita para desarrollar sus conocimientos, 

habilidades y capacidades en la entidad o institución, como me reporta el cálculo 

de la aplicación del instrumento hay una tendencia que siempre es necesario 

que esté informado, y esto permite que la propuesta que se está dando mediante 

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

 
Tabla 10:  

Dimensión capacidad laboral 

 

 

Escala de Valoración 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, señalan que a veces se 

evidencia la dimensión de capacidad laboral, es decir se denota en la mayor 

tendencia, por lo que es necesario poner en marchar las propuestas para 

potenciar esta dimensión. 
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En razón 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 cálculo de 

la aplicación del instrumento hay una tendencia que siempre es necesario que 

esté informado, y esto permite que la propuesta que se está dando mediante 

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

 

Tabla 11 :  

Variable competencias laborales 

 

 

Escala de Valoración 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, señalan 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 valoración sobre los niveles de la variable de la 

gestión del talento, se precisan las valoraciones de las dimensiones que 

conformar la variable en cuestión de esta institución. 

 

Tabla 12:  

Análisis de la variable gestión 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, precisándose que la 

mayoría de los colaboradores encuestados presentan un nivel bajo respecto a 

esta variable, por lo tanto, son datos alarmantes que permite realizar propuestas 

en mi investigación en beneficio de la institución, colaboradores y usuarios. 
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En cuanto a las escalas de valoración sobre los niveles de la variable 

competencias laborales, se precisan las valoraciones de las dimensiones que 

conformar la variable en cuestión de esta entidad a fin de que permitan al 

individuo desempeñarse correctamente en su puesto de trabajo 

 

Tabla 13:  

Análisis 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 investigación las cuales son coherentes 

para la mejora de los colaboradores y de la institución. 

. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Respecto al objetivo específico identificar la dimensión de integración de gestión 

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 dimensión dentro de la 

institución; sin embargo, hay otro segmento del 16% que no la percibe, lo que 

significa que existe un porcentaje por mejorar en cuanto a la integración o para 

ser parte de la entidad o institución; también se presenta la perspectiva del nivel 

alcanzado después del proceso aplicado a esta información ubicándolo en el 

nivel medio con un porcentaje del 68% quiere decir que no se practica 

adecuadamente la integración, manifestando su desagrado de la mayoría de los 

colaboradores, esto se debe a la falta capacitación a los colaboradores lo que 

origina que estos no cumplan su función de acuerdo a las normas estipuladas 

por la institución o que también puede deberse a la mala posibilidad que se 

contrate mal a los empleados. 

Este resultado se relaciona con la investigación de Aredo (2019), quien planteó 

como finalidad definir si existía alguna relación entre la integración y la 

productividad, determinó en sus resultados que el 51.5% de los trabajadores se 

obtuvo el nivel medio, los resultados similares, entonces se puede resaltar que 

está entidad no está funcionando de acuerdo a los procedimientos dadas por la 

autoridades y esto se debe a la mala selección de su personal o que existe una 

inadecuada capacitación o inducción a su personal que recién se incorpora a 

realizar sus actividades lo cual trae consigo de que esta institución no esté 

funcionando eficientemente  

Asimismo estas disertaciones se relaciona con la teoría de Werther y Davis 

(2008) señalan estos autores que la administración del talento humano debe de 

proponer a que los componentes de esta institución deben de adecuarse a los 

parámetros que rigen en esta entidad de los cuales son miembros y que deben 

siempre tener presente la visión y misión de su entidad, deben de realizar las 

reglamentos que están propuestas y colocarse en el entorno de los fines 

estratégicos de la institución; los cuales se pueden lograr si se realiza un buena 

concepción de la gestión del talento humano como es reclutamiento del personal, 
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las capacitaciones, la conservación y conservabilidad  de los trabajadores 

permitiendo que la entidad logre sus éxitos.  

Respecto al objetivo específico analizar la dimensión de organización de la 

gestión 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 institución manifestaron que casi general 

se evidencia la organización como dimensión, mientras que un 20% señalaron 

la falta de organización, también se presenta la perspectiva del nivel alcanzado 

después del proceso aplicado a esta información ubicándolo en el nivel medio 

con un porcentaje del 57%, dando la certeza que falta efectuar una adecuada 

organización para que la institución oriente al individuo y este se desenvuelva en 

sus diversos roles, responsabilidades o cargos, este resultado se relaciona con 

la investigación de Muñoz (2021) la finalidad de este investigador era la de 

plantear métodos para perfeccionar el desempeño de los colaboradores de una  

institución, tuvo como resultados que un 45.3% con un nivel medio para la 

dimensión de organización, con un nivel alto con un 31.3% para esta dimensión  

En su investigación realizada por Robbins (2004) menciona este autor sobre el  

desempeño 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 investigación para Álvarez (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 estocástico en 

cuanto a la contribución de este enfoque al análisis de aspectos de la 

organización, y podemos identificar la ausencia de tal aspecto estructura básica, 

que ayuda a los empleados a dirigir su trabajo, para lograr las metas de la 

organización. 

Respecto al objetivo específico estudiar la dimensión de recompensa de la 

gestión del talento y su influencia en las competencias laborales de los 

colaboradores de la misma entidad, se observó en sus resultados que la mayor 

tendencia porcentualmente se inclinó 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 información ubicándolo 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 institución, este 

resultado se relaciona con la investigación de Silvera (2021) sin embargo, su 

objetivo específico es determinar si existen diferencias significativas entre 

niveles de dimensiones estructurales por ubicación, consideración, 

agradecimiento y apoyo, así como patrones de recompensa y derecho. 

De acuerdo con la teoría de Chávez citada por Borrero (2019), muestra que la 

recompensa es generalmente un incentivo para realizar una determinada acción, 

y en este sentido, el concepto de proceso de recompensa del empleado está 

relacionado con el precio o recompensa, por esta razón, el reconocimiento en 

las organizaciones se incorpora a un conjunto de procesos que posibilitan la 

motivación y satisfacción de los empleados, motivando a los empleados a 

desempeñar sus funciones laborales, cuanto más se involucren en los negocios, 

de igual manera el resultado será positivo y beneficioso en las organizaciones. 

Respecto al objetivo específico explicar la dimensión de desarrollo de la gestión 

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 dimensión, 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 información ubicándolo en el nivel bajo con 

un porcentaje del 73%, lo cual se refleja la poca disposición que posee el 

funcionario para poder atender en el desarrollo de sus colaboradores con la 

institución, por lo que a través de este enfoque se realizan las propuestas para 

poder potenciar la dimensión en mención. Estos resultados se relacionan con la 

investigación de Montoya (2021) en su disertación titulada Gestión de Recursos 

Humanos y Desempeño Funcional en Nutrición en el Hospital San José, Chincha 

Alta, 2021, donde muestra que el 90% de los datos indican una acumulación de 

una cantidad de declaraciones de mucha disconformidad y con insatisfacción de 

los encuestados, esta posición implica que las actividades de desarrollo del 

talento humano requieren mayor esfuerzo para mejorar la formación interna y de 

desarrollo personal de los colaboradores. 

Asimismo estas disertaciones se relaciona con la teoría de Batista y Estupiñán 

(2018) refiere que el desarrollo y capacitación esforzarse por evaluar y mejorar 

el desempeño 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 periódicamente para lograr 

resultados óptimos, y siempre buscar retroalimentación para futuras mejoras, lo 

que en su teoría Semren (2017) demuestra que el desarrollo de los empleados 

es el desarrollo de estrategias con el objetivo de apoyar a los empleados, tales 

como: capacitación, desarrollo organizacional y personal, cada uno, lo que la 

empresa invertirá es apoyo y motivación a sus empleados para hacerlos 

competitivos en sus roles y puestos de trabajo y así gozar de un alto grado de 

efectividad interna y externa. 

Respecto al objetivo específico describir la dimensión de retención de la gestión 

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 información ubicándolo en el 

nivel bajo con un porcentaje del 55%, dando la convicción de la necesidad de 

que el individuo necesita para sentirse cómodo físicamente y socialmente en la 

entidad o institución, así como efectuar propuestas para la retención de los 

colaboradores en la entidad, a fin de comprometerse e identificar con ella. 

Este resultado se relaciona con la investigación de Enríquez y Perca (2021) entre 

ellos, el 41,7% dijo que no era adecuado restringir la población, en la ciudad de 

San Sebastián Cusco, 2021, mientras que el 1,2% dijo que no fue suficiente, y el 

7,1% dijo que no estaba satisfecho, y estas tesis están relacionadas con la teoría 

de Batista y Estupiñán (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 o sus metas u objetivos están plasmados en planes de acción, recursos 

en la empresa para que puedan aportar más a medida que sigue creciendo. 

Martínez y Sánchez (2018) también enfatizan que la retención de empleados es 

la promoción de acciones efectivas para crear una cultura de desarrollo de 

carrera y un buen clima organizacional, lo cual es una característica de la 

comunicación. La buena transmisión, labor en conjunto y las condiciones de 

trabajo óptimas ayudan a los empleados a sentirse comprometidos, la empresa 
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y sus objetivos, así mismo De León (2013) explica que la retención de empleados 

es un procedimiento mediante el cual se incentiva a los empleados a 

desempeñar sus funciones de manera consistente dentro de la organización por 

un período prolongado, utilizando las técnicas y herramientas de retención más 

adecuadas. 

Respecto al objetivo específico describir la dimensión de supervisión de la 

gestión del talento y su influencia en las competencias laborales de los 

colaboradores de la misma entidad, se mostró que hay una tendencia mayor que 

se inclina con el 50% de los participantes encuestados de una unidad de gestión 

educativa local Lambayeque, manifestaron que nunca general se cumple con la 

capacitación, apoyo y dirección, 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 

información ubicándolo en el nivel bajo con un porcentaje del 96%, 

evidenciándose la carencia de esta dimensión por parte de la institución, por lo 

cual a raíz de este enfoque es necesario implementar las propuestas dadas para 

esta institución, estos resultados se relacionan con la investigación de Enríquez 

y Percca (2021) Indicó que el 46.4% de los trabajadores encuestados indicó que 

el proceso de formación del personal fue insuficiente, mientras que el 23.8% dijo 

que el proceso consideró que el proceso fue regular, además el 20.2% lo 

consideró adecuado y el 9.5% consideró que la formación humana fue muy 

adecuada, lo cual es importante, por qué la tendencia más grande está 

relacionada con mis resultados, estos argumentos están relacionados con la 

teoría de Chiavenato (2018) que afirma que monitorear a las personas significa 

monitorear actividades y actividades para garantizar la implementación completa 

de aspiraciones, obtención 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 máxima eficiencia, y entonces esto es un elemento esencial de 

cualquier organismo de la que depende la eficacia de la labor, el producto, lo 

íntegro y la formación de una buena actitud de los empleados. 

Respecto al objetivo general determinar las dimensiones de la gestión del talento 

que influyen en las competencias laborales en los colaboradores de una unidad 

de gestión educativa local Lambayeque, se observó en los resultados que el 41% 

de los encuestados, nos señala que siempre general se evidencia la variable de 
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gestión 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 información ubicándolo 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 institución 

para la buena administración y gestión de actividades que permitan al individuo 

desempeñarse correctamente en su puesto de trabajo. 

Estos hallazgos se relacionan con una encuesta realizada por Vera (2022) con 

el objetivo específico de determinar el momento existente de la gestión del 

talento en el sector de recursos humanos de la Dirección 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 están relacionados con la teoría de Schuler et al. (2011) 

cuando explicó que las actividades involucradas en atraer, seleccionar, 

desarrollar y retener a los excelentes situados en papeles valiosos consideraban 

la gestión del talento, así como la teoría de la gestión del talento. Rabino et al. 

(2015), los beneficios de la gestión del talento no se pueden subestimar porque 

el triunfo de una institución se sujeta de la gestión del talento, los estudios 

describen que la gestión eficaz del talento crea una trayectoria profesional para 

los empleados talentosos, lo que beneficiará a la organización en términos de 

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

1. Se concluyó que se identificó el aspecto integrador de la gestión del 

talento y su impacto en las habilidades empresariales de los cooperantes, 

el cual estuvo presente en un promedio del 68%. 

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

impacto en las competencias laborales del empleado, con una media del 

57%. 

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

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

tan bajo como 73% 

4. Puede explicar la tendencia de desarrollo de la gestión del talento y su 

efecto en las habilidades profesionales de los empleados, mostrando un 

bajo nivel del 73%, 

5. Conclusión de que el aspecto de retención de la gestión del talento y su 

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

bajo en un 55 % 

6. El aspecto de supervisión de la gestión del talento y su impacto en las 

habilidades profesionales de los empleados puede describirse como tan 

bajo como 96%. 

7. Se ha identificado como conclusión que aspectos de la gestión del talento 

inciden en las competencias laborales de los servidores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local – Lambayeque, ubicándose en un 64% bajo, un 

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

1. Se sugiere una práctica adecuada para la selección y reclutamiento a fin 

de mejorar la integración del personal en la institución y garantizar un alto 

nivel en las competencias laborales y lograr las metas previstas. 

2. Se recomienda efectuar una adecuada organización para que la 

institución 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 

política de estímulos a fin de mejorar el compromiso laboral de los 

colaboradores con la institución. 

4. Se deben establecer programas regulares de desarrollo y capacitación 

profesional que permitan a los empleados mejorar sus habilidades en 

cada área de la organización y así alcanzar las metas, objetivos, misión y 

visión de la organización en los plazos establecidos. 

5. Se recomienda establecer programas de capacitación y desarrollo 

profesional de forma frecuente, que permita a los colaboradores mejorar 

sus competencias en cada área respectiva de la institución y así la 

institución conquiste obtener sus fines, propósitos, cometido y posición 

dentro de plazos determinados. 

6. Se sugiere que se debe dar a conocer la misión, visión por parte de la 

entidad a los trabajadores y los mecanismos para poder llegar a lograrlos, 

así como fomentar las metas propuestas y mejorar la atención al público. 

7. Se recomienda seguir mejorando la gestión del talento para potenciar las 

competencias laborales en los colaboradores, así mismo fomentar una 

cultura de aprendizaje y trabajo en equipo, se solicita a los posteriores 

indagadores a partir de esta averiguación a averiguar nuevas medidas o 

sugerencias de mejoría.  
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VIII. PROPUESTA 
 

La presente propuesta diseñada en mi investigación, tiene como fin lograr una 

adecuada gestión del talento que permita mejorar las competencias en los 

colaboradores de la unidad de gestión educativa local – Lambayeque, ya que en 

las últimas décadas se está enfatizando a la gestión del talento como un eje 

primordial para las entidades por lo que permite poseer con el personal idóneo 

para llegar obtener las metas trazadas. 

La propuesta que propongo para realizar mi investigación partiendo de los pilares 

son las seis dimensiones que componen este trabajo, integración, organizar, 

recompensar, desarrollo de personas, retención y supervisión de personas 

seguimiento, que conduce a una gestión eficiente y eficaz. enfoque de 

contribución a la organización, por lo que comenzamos por diagnosticar la 

situación actual donde la variable independiente es la gestión del talento, y 

tenemos: insuficiente selección de empleados, empleados sin capacitación, 

empleados sin compromiso, insatisfacción laboral, ante esto, muchas de las 

estrategias propuestas pueden ser utilizadas para remediar la dificultad de la 

gestión del talento, tenemos: establecer adecuado proceso de selección, 

establecer adecuado proceso de selección, motivar al personal para que esté en 

constante capacitación, plantear políticas de estímulos, 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 cíclico y que perdure en 

el tiempo mediante una adecuada selección del personal, que reciba inducción 

y capacitación con respecto a sus funciones y responsabilidades y reciban el 

monitoreo, apoyo y seguimiento, para así mejorar las competencias laborales y 

constituya la mejora en la entidad, además este proceso implica la planeación, 

organización, dirección y control, así mismo involucra la intervención de todos 

los representantes que tienen participación inmediata con el argumento de 

gestión del talento de la unidad de gestión educativa local - Lambayeque, por 

ello es que se considera al Director como máxima autoridad de la entidad y al 

responsable de la coordinación del área de recursos humanos.  

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

humano es una descripción importante del trabajo que juegan los empleados 
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para conseguir los propósitos de la entidad, al promover, reconocido por el 

director, al mismo tiempo, para aprovechar estas capacidades para lograr la 

efectividad de la organización, y axiológicos 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 visión de la organización. 

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 institución, equidad conocida como una virtud de las instituciones 

donde se aplica la justicia en todos los procesos, en el caso particular de la 

gestión del talento humano en la organización para actuar con democracia; 

eficiencia y compromiso, así como los aportes: teórico porque estoy generando 

un nuevo constructo, resultado, práctico porque es de fácil aplicación, 

económico, y está preparado para todo nivel; social porque va a mejorar el 

servicio y gestión pública porque se está dando una perspectiva nueva de mejora 

continua para el bienestar de la población. 

Asimismo, los lineamientos que se han aplicado en la presente propuesta está 

enfocada a sistemas administrativos del sector público, tenemos a la Ley N° 

27658 - Ley de Modernización de la Gestión del Estado, porque posee como 

principios básicos el desarrollo de un servicio de calidad que sea eficaz en las 

empresas y, el bienestar de las individuos, la gestión de los recursos humanos, 

por mencionar todo lo que es inherente a los empleados del sector público, que 

es decir, las normas que rigen a los empleados que trabajan en diversas 

agencias estatales. 
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ANEXOS 
Tabla: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE 

MEDICIÓN 

TÉCNICA/ 
INSTRUME

NTO 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del 

talento 

 Según Maciariello 

y Linkletter (2012), 

Peter Drucker 

refiere que la 

gestión del talento 

es el control de 

técnicas que 

permiten 

promover un 

desempeño 

eficiente de las 

competencias y 

habilidades 

humanas en el 

contexto de las 

organizaciones  

La gestión del 

talento humano es 

un conjunto de 

procesos y prácticas 

que guían y 

direccionan a las 

personas, 

incluyendo su 

integración, 

organización, 

recompensa, 

desarrollo, retención 

y supervisión, para 

lograr un óptimo 

desempeño en 

beneficio de una 

entidad. 

Integración Reclutamiento y Selección  1, 2, 3, 4  

 

 

 

 

 

Escala de Likert 

 

(1) Nunca 

(2) Casi nunca 

(3) A veces 

(4) Casi siempre 

(5) Siempre 

 

 

 

 

 

 

 

Encuesta/ 

cuestionario 

 

Organización 

Diseño organizacional y de 
puestos  

5, 6 

Evaluación del desempeño 7, 8, 9 

 

Recompensa 

Remuneración 10, 11 

Incentivos 12, 13, 14 

Prestaciones de servicios 15, 16 

 

Desarrollo 

Capacitación 17, 18 

Desarrollo de las personas y 

de las organizaciones 

19, 20, 21, 

22, 23, 24 

 

Retención 

Relación con los empleados  25, 26 

La higiene, seguridad y calidad 

de vida 

27, 28, 29 

 

Supervisión 

Brindar seguimiento, 

acompañamiento y orientación 

30, 31, 32 

 

 

 

 

Competencias 

laborales 

 

 

 

  

  

Para Alles 

(2010), son 

características 

de personalidad, 

devenidas en 

comportamientos

, que generan un 

desempeño 

exitoso en un 

puesto de 

trabajo. 

  

Es la ejecución de las 

funciones del 

personal de una 

institución, donde se 

toma en cuenta su 

motivación, 

desempeño y 

capacidad laboral 

para alcanzar los 

objetivos de la 

organización con 

eficiencia. 

 

Motivación 

laboral 

Factores extrínsecos 1, 2, 3, 4    

  

 Escala de Likert 

 

(1) Nunca 

(2) Casi nunca 

(3) A veces 

(4) Casi siempre 

(5) Siempre 

 

 

 

Encuesta/ 

cuestionario 

Factores motivacionales 5, 6, 7 

 

Desempeño 

laboral 

Capacidad de personal  8, 9, 10 

Capacidad de equipo 11, 12, 13, 

14 

Responsabilidad 15, 16 

 

Capacidad 

laboral 

Orientación hacia el logro   17, 18, 19 

Dedicación 20, 21 

Habilidades operativas 22, 23 



 

  

 

 

Tabla: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

FORMULACIÓN 
DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 
 

JUSTIFICACIÓN 
HIPÓTESIS VARIABLES 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 
DISEÑO  

TÉCNICA / 
INSTRUMENT

O 

Problema 
Principal: 

Objetivo General: 
 
 
Permitirá identificar las 
dimensiones que 
influyen entre dos 
variables claves en la 
mejora del desempeño 
laboral para mejorar la 
productividad de los 
miembros de una 
institución, así como 
medir los niveles de las 
competencias laborales 
y de gestión del talento 
de personas para que los 
directivos puedan dirigir 
los lineamientos de sus 
objetivos, con eficiencia 
y eficacia y obtener 
estabilidad y 
productividad, además, 
será un antecedente, 
como un trabajo de 
investigación de campo 
real y natural, que servirá 
como instrumento para 
obtener mejores 
resultados como 
estrategias para captar 
mejores profesionales.  
 

se determinó 
las 
dimensiones 
de la gestión 
del talento 
humano, que 
influyen en las 
competencias 
laborales de 
los 
colaboradores 
de una unidad 
de gestión 
educativa local 
– 
Lambayeque. 

V.I.:  
Gestión del 

Talento 
 

 
 
 
 

UNIDAD DE 
ANÁLISIS 

 
Colaboradores 

de UGEL 
Lambayeque 

 
 
 

POBLACIÓN 
 

Constituida por 
56 

colaboradores 
 
 
 
 

MUESTRA 
 

56 

colaboradores 

 
 
 
 

 
Enfoque de 

investigación: 
Cuantitativo 
Descriptivo 

No experimental 
 
 

Diseño de 
investigación: 

Transversal 
 
 
 

      

 

 

 

            

  

 

Técnica: 
Encuesta 

 
 
 
 

Instrumento: 
Cuestionario 

(tipo escala de 
Likert) 

 
 
 
 
 
 
 
 

¿Cómo las 
dimensiones de la 
gestión del talento 
influyen en las 
competencias 
laborales en los 
colaboradores de 
una unidad de 
gestión educativa 
local – 
Lambayeque? 
  

 
 
 

Determinar las dimensiones de la gestión 
del talento que influyen en las 
competencias laborales en los 
colaboradores de una unidad de gestión 
educativa local - Lambayeque 

 

Objetivos Específicos: 
 

1. Identificar la dimensión de Integración 
de la gestión del talento y su influencia 
en las competencias laborales de los 
colaboradores de la misma entidad. 

2. Analizar la dimensión de organización 
de la gestión del talento y su influencia 
en las competencias laborales de los 
colaboradores de la misma entidad. 

3. Estudiar la dimensión de recompensa 
de la gestión del talento y su influencia 
en las competencias laborales de los 
colaboradores de la misma entidad 

4. Explicar la dimensión de desarrollo de 
la gestión de talento y su influencia en 
las competencias laborales de los 
colaboradores de la misma entidad. 

5. Describir la dimensión de retención de 
la gestión del talento y su influencia en 
las competencias laborales de los 
colaboradores de la misma entidad. 

6. Describir la dimensión de supervisión 
de la gestión del talento y su influencia 
en las competencias laborales de los 
colaboradores de la misma entidad. 

V.D.: 
Competencias 

Laborales 
 
 

 



 

  

 

Cuestionario de la Variable gestión del talento 

Instrucciones: se requiere su participación anónima, lea detenidamente las 

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

según la tabla de valoración:  

(1) Nunca       (2) Casi nunca     (3) A veces     (4) casi siempre     (5) Siempre 

 

N° Ítems 

Escala de 
valoración 

1 2 3 4 5 

1 
Cree usted que la evaluación de selección del personal contribuye a mejorar la calidad de los 
colaboradores 

  
   

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

3 
Cree usted que la selección de los colaboradores está dada estrictamente por su nivel de 
estudios y experiencias 

  
   

4 Cree usted que existe injerencia para la selección de colaboradores   
   

5 Cree usted que la institución establece las funciones que debe desempeñar los colaboradores   
   

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

   

7 
Cree usted que la identificación del colaborador con la institución, optimisa el rendimiento 
laboral 

  
   

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

 
 

   

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

   

10 
Cree usted que la institución cumple con el pago oportuno de la remuneración según 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 económicos cuando uno realiza un trabajo excepcional  
 

   

13 Cree usted  que la institución promueve estímulos con incentivos para lograr el compromiso   
   

14 
Cree usted que la institución brinda las facilidades para la superación profesional de cada 
colaborador   

   

15 
Cree usted que la institución cumple con la protección de su derechos de los colaboradores 
en todo momento   

   

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

17 
Cree usted que la institución brinda capacitaciones constantes para mejorar el desempeño de 
los colaboradores y la mejora institucional  

  
   

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

   

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

20 Cree usted que la institución promueve a los colaboradores.   
   

21 
Cree usted que la institución brinda las herramientas necesarias a los colaborades para el 
trabajo que realiza 

  
   

22 
Cree usted que la institución debe tener el conocimiento de los tiempos de trabajo para que 
cumplan los colaboradores con sus metas   

   

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

  
   

24 Cree usted que la institución realiza actividades de integración para todos los colaboradores.      

25 Cree usted que la institución desarrolla una orientación de identificación con los colaboradores    
   

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

   

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

28 
Cree usted que la institución ayuda a los colaboradores a mantener los lugares de trabajo en 
óptimo estado 

 
 

   

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

  
   

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

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

32 
Cree usted que la institución debe continuamente orientar a los colaboradores de acuerdo a 
sus funciones.   

   

 



 

  

 

Cuestionario de la Variable competencias laborales 

Objetivo: obtener información relevante sobre competencias laborales en una 

unidad de gestión educativa local – Lambayeque. 

Instrucciones: se requiere su participación anónima, lea detenidamente las 

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

según la tabla de valoración:  

ESCALA DE VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre 

 

N° Ítems 

Escala de 
valoración 

1 2 3 4 5 

1 
Cree usted que la institución busca los mecanismos para que los colaboradores trabajen 
con la perspectiva de la visión y misión de la entidad 

  
   

2 
Cree usted que la institución 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 empática con sus compañeros en 
todo momento 

 
 

   

6 
Cree usted que las tareas de su puesto de trabajo están de acuerdo con las funciones que 
le asignaron  

 
 

   

7 Cree usted que al cumplir sus metas la institución le otorgará beneficios adicionales       

8 
Cree usted que los colaboradores aplican lo aprendido de las capacitaciones en su labor 
diaria 

 
 

   

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

 
 

   

10 
Cree usted que las áreas de trabajo cuentan con líderes que le dan viabilidad al trabajo 
diario 

 
 

   

11 
Cree usted que el nivel de coordinación con el encargado del área y los colaboradores es 
adecuado y oportuno 

 
 

   

12 Cree usted que hay buena relación de trabajo en las áreas de la institución      

13 
Cree usted que los colaboradores se identifican con sus compañeros para la mejora del 
desempeño de sus áreas correspondientes 

 
 

   

14 
Cree usted que existe la participación conjunta de los colaboradores en cada una de las 
áreas para lograr sus metas correspondientes 

 
 

   

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

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

17 
Usted cree que la institución le ayuda para cumplir sus objetivos y metas asignadas a su 
puesto 

 
 

   

18 Cree usted que las tareas que desempeña corresponden a sus funciones asignadas      

19 
Cree usted que les escuchan las propuestas que otorgan los colaboradores para mejorar 
las actividades diarias. 

 
 

   

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      

22 
Cree usted que los colaboradores cuentan con los conocimientos para desarrollar sus 
labores en forma  eficiente 

 
 

   

23 
Cree usted que los colaboradores son profesionales y se desempeñan adecuadamente en 
sus labores asignadas. 

 
 

   



 

  

 

Ficha de validación de expertos 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

 

 
 
 

 



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 

 

 

 
 
 



 

  

 

Constancia de SUNEDU 
 

 



 

  

 

 

 

 
  



 

  

 

  



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

  



 

  

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

Constancia de SUNEDU 

 

 
 



 

  

 

 

 

 

 
  



 

  

 

  



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

  



 

  

 



 

  

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

  



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 



 

  

 

Constancia de SUNEDU 
 

 



 

  

 

 
Autorización de la Institución 
 



 

  

 

PILARES 

Integración Retención Desarrollo Recompensa Organización 

Compromiso Eficiencia Equidad 

APORTES GESTIÓN 

PÚBLICA 
PRÁCTICO TEÓRICO 

FUNDAMENTOS SOCIAL EPISTEMOLÓGICO AXIOLÓGICO 

D
IA

G
N

Ó
ST

IC
O

 

REALIDAD 
ACTUAL 

Establecer adecuado proceso 

de selección 

Brindar lugares adecuados de 

trabajo, equipos y materiales 

necesarios 

Motivar al personal para que 
esté en constante capacitación 

Plantear políticas de estímulos 
Coordinador 

Área Recursos 

Humanos 

Director 

PRINCIPIOS 

Inadecuada selección 
del personal 

Personal no 
capacitado 

Personal no 
comprometido  

GESTIÓN 
DEL 

TALENTO

Selección 

Capacitació
n

Monitore
o

Inducción

Insatisfacción laboral 

Brindar, seguimiento y control 

al talento humano 

Desarrollo del Liderazgo 

SOCIAL 



 

  

 

 
Cálculo de la muestra. 

 

 

 

Esta será la fórmula para el cálculo de la muestra, la muestra será la misma de la 

población, puesto que en esta institución se contará con la participación de 

cincuenta y seis colaboradores. 

  

 



 

  

 

 Diseño de la investigación. 

 

 

 

 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

M    = Muestra 

VI   = Variable independiente  

VD = Variable dependiente 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

M 

VI 

VD

. 



 

  

 

  



 

  

 

        


