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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo principal conocer la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali
Warma- Huanuco. Se llevé a cabo un enfoque metodologico basico, de nivel
descriptivo/correlacional, con un disefio no experimental. La poblacién de estudio estuvo
compuesta por 92 trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco. Se utiliz6 una muestra
no probabilistica de tipo muestra poblacional, conformada por los mismos 92
trabajadores. La recoleccion de datos se realizé mediante la técnica de encuesta utilizando
un cuestionario como instrumento. Los resultados obtenidos revelaron que existe una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma - Huanuco. Esto se respalda por el analisis de
correlacion de Rho de Spearman, que arrojo un valor de p = 0.000, indicando una
correlacion estadisticamente significativa. Ademas, el coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido fue de 0.970, lo cual sefiala una fuerte correlacion positiva. Estos
hallazgos sugieren que a medida que se mejora la gestion del talento humano, se espera
un aumento sustancial en el desempefio laboral de los trabajadores. En conclusion, este
estudio proporciona evidencia de la importancia de la gestion del talento humano en el
contexto del PNAE Qali Warma - Hu&nuco y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores. Estos resultados pueden servir como base para fortalecer las practicas de
gestién del talento humano en el programa, mejorando asi su capacidad para cumplir con

su mision de proporcionar una alimentacion escolar de calidad a los estudiantes.

Palabras clave: Desarrollo profesional, calidad laboral, talento humano



ABSTRACT

The main objective of this research was to know the relationship that exists between the
management of human talent and the work performance of the workers of the PNAE Qali
Warma-Huanuco. A basic methodological approach was carried out, at a
descriptive/correlational level, with a non-experimental design. The study population
consisted of 92 workers from the PNAE Qali Warma - Huanuco. A non-probabilistic
sample of the population sample type was used, made up of the same 92 workers. Data
collection was carried out through the survey technique using a questionnaire as an
instrument. The results obtained revealed that there is a significant relationship between
the management of human talent and the work performance of the workers of the PNAE
Qali Warma - Huanuco. This is supported by Spearman's Rho correlation analysis, which
returned a value of p = 0.000, indicating a statistically significant correlation. In addition,
the Spearman correlation coefficient obtained was 0.970, which indicates a strong
positive correlation. These findings suggest that as human talent management is
improved, a substantial increase in the job performance of workers is expected. In
conclusion, this study provides evidence of the importance of human talent management
in the context of the PNAE Qali Warma - Huanuco and its relationship with the work
performance of workers. These results can serve as a basis for strengthening human talent
management practices in the program, thus improving its ability to fulfill its mission of

providing quality school meals to students.

Keywords: Professional development, job quality, human talent
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un aspecto fundamental para el éxito y el logro de los
objetivos en cualquier organizacion, ya que el desempefio laboral de los trabajadores esta
estrechamente vinculado a la forma en que se administra y desarrolla su talento. En el
ambito del Programa Nacional de Alimentacién Escolar (PNAE) Qali Warma, la gestion
efectiva del talento humano cobra una importancia particular, ya que su mision principal
es asegurar la provision de alimentos de calidad a los estudiantes de las instituciones
educativas del pais. Es por ello que en el caso del PNAE la gestion del talento humano se
convierte en un factor crucial para lograr los objetivos y metas trazadas por esta
importante institucion.

EI PNAE Qali Warma es un programa de gran envergadura que busca garantizar el acceso
a una alimentacion saludable y adecuada a los nifios y nifias en edad escolar. Para lograr
esto, es fundamental contar con un equipo de trabajadores comprometidos y altamente
capacitados, que sean capaces de desempefiar sus funciones de manera eficiente y eficaz.
El desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma juega un papel
fundamental en el cumplimiento de los objetivos del programa. Un desempefio laboral
Optimo asegura la correcta implementacion de las politicas y procedimientos, asi como la
adecuada distribucion y entrega de alimentos a las instituciones educativas.

El presente estudio tiene como objetivo principal investigar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali
Warma- Huénuco.

El estudio se desarroll6 en 5 capitulos:

En el Capitulo I, se presentan los aspectos basicos del problema de investigacion,
proporcionando una contextualizacion del tema, su relevancia y los antecedentes que
respaldan la necesidad de llevar a cabo esta investigacion.

En el Capitulo I, se establece el sistema de hipdtesis que guiara el estudio, planteando la
hipétesis nula y la hipétesis alternativa, las cuales se someteran a prueba durante el
proceso de investigacion.

En el Capitulo 111, se expone el marco tedrico, donde se revisa la literatura existente sobre
las variables. Se exploran diferentes enfoques, teorias y modelos que respaldan la relacion

entre estos dos aspectos.



En el Capitulo 1V, se describe el marco metodoldgico utilizado en la investigacion. Se
detallan los métodos, técnicas e instrumentos utilizados para recopilar y analizar los datos,
asi como la muestra seleccionada y el proceso de recoleccion de informacion.

En el Capitulo V, se muestran los resultados obtenidos y se lleva a cabo la discusién de
los mismos. Se analizan los datos recopilados y se discute su relevancia y significado.
Finalmente, en las conclusiones se resumen los hallazgos del estudio, se responden a las
hipdtesis planteadas y se ofrecen recomendaciones en el contexto del PNAE Qali Warma-
Huanuco. Ademas, se incluyen las referencias bibliograficas utilizadas durante la
investigacion.

En resumen, este estudio busca aportar conocimiento y comprension sobre la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el contexto especifico del
PNAE Qali Warma- Huanuco. Los resultados obtenidos tienen el potencial de contribuir
a la mejora de la gestion de recursos humanos en esta institucion y, en Gltima instancia, a

la optimizacion de los servicios y beneficios brindados a la comunidad educativa.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

Actualmente, nos encontramos en un mundo globalizado, competitivo y cambiante,
donde las organizaciones cuentan con mas tecnologia, méas especialidades, incluso nuevos
y mejores procedimientos, esta nueva complejidad también se ha trasladado al area de
recursos humanos, que ha sufrido grandes cambios a lo largo de la historia, siendo uno
de los mas resaltantes, que el nombre del area ha ido evolucionando, sustituyéndolo por
términos como gestion del talento humano, gestion de socios o colaboradores, gestion del
capital humano, administracion del capital intelectual e incluso gestion de personas,
evolucion6 también la forma de trabajar en las instituciones publicas y privadas, debido
a que antes se solia pensar que el desempefio eficiente y eficaz de un trabajador solo
dependia de sus conocimientos; sin embargo, hoy en dia el desempefio laboral de los
trabajadores esta ligada a otros factores, siendo un factor determinante la buena y
adecuada Gestion del Talento Humano.

Existen estudios que evidencian que las empresas que tienen un buen manejo de personal
y una gerencia efectiva de Recursos Humanos, mejoran también su rentabilidad, y por lo
tanto incrementan significativamente sus utilidades; y por lo tanto incrementan
significativamente sus utilidades. Por ejemplo, en el afio 2002, la encuesta de Capital
Humano de Price Waterhouse Coopers, desarrollada con 1000 organizaciones en 47
paises de todo el mundo, identificé que las empresas con una estrategia de Recursos
Humanos bien disefiada e implementada, alcanzo un 35 % maés de ingresos por empleado
y un 12% menos de ausentismo. Un claro ejemplo encontramos en NESTLE, una empresa
que pone énfasis en su capital humano, debido a que considera a sus trabajadores como
fuente importante y esencial para su crecimiento empresarial; NESTLE, esta convencida
que las personas son las encargadas de forjar prosperidad y que nada puede lograrse sin
su apoyo y energia lo que hace que sus activos mdas preciados sean ellos “SUS
TRABAJADORES”, por lo que siempre estan pendientes de los requerimientos que éstos
puedan tener para el mejor desempefio en sus funciones. En NESTLE consideran que el
respeto y la confianza son dos condiciones previas a una buena relacion profesional y
cada parte pueda explicar su punto de vista, cualquiera que sea su nivel jerarquico, no

existen jefes, sino amigos. Por lo que NESTLE trabaja adecuadamente la gestion del
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talento humano, enfatizando especificamente en la dimension de organizacion y
direccion.

En el ambito nacional, un destacado caso de gestién ejemplar del talento humano lo
encontramos en la labor llevada a cabo por AJE. Esta empresa ha demostrado una
comprension profunda de la importancia de su equipo humano en la realizacion de sus
metas. Por esta razon, se dedican activamente a atraer, capacitar y potenciar a su talento,
reconociendo que estos aspectos son esenciales para el logro de sus objetivos
organizativos, pues, un personal mejor preparado, también desempefiara mejor sus
funciones, y esto coadyuva a mejorar e incrementar su rentabilidad.

En el &mbito local, se encuentra el Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali
Warma- Huénuco, una entidad estatal cuya mision se centra en ofrecer un servicio
alimentario enriquecido con componentes educativos a nifios y nifias inscritos en
establecimientos educativos publicos, tanto en nivel inicial y primaria, como en
secundaria, ubicados en las zonas indigenas de la Amazonia peruana. El propdsito
principal es contribuir a la mejora del rendimiento académico, la asistencia escolar y los
habitos nutricionales de los estudiantes. Esta iniciativa busca fomentar la participacion y
la responsabilidad compartida dentro de la comunidad local. Sin embargo, se han
identificado algunas dificultades en la gestion del talento humano en este contexto, lo que
a su vez resulta en un bajo nivel de eficacia en la labor de los empleados; es asi que se
observan oficinas que no cuentan con personal contratado en algunos puestos de trabajo,
asimismao, se observa mala distribucion e inadecuada ubicacion de los trabajadores en los
puestos de trabajo, esto debido a que no se esta trabajando adecuadamente la planificacion
del Talento Humano. Por otra parte, también se observa escaso grado de comunicacion
entre el jefe y los trabajadores y el escaso compromiso de los colaboradores para el
cumplimiento de los objetivos.

Todas estas deficiencias mencionadas y analizadas son generadas debido al gran
desconocimiento respecto a la gestion del talento humano que es una estrategia
fundamental para lograr su desempefio laboral 6ptimo de los trabajadores, por lo que se
hace necesario estudiar, describir y analizar, como se lleva a cabo la gestion del talento
humano en el Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma- Huanuco y sus
efectos en el desempefio laboral y encontrar la verdadera razon por la que existe deficiente

desempefio laboral en los trabajadores.
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1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

Se justifica el desarrollo del presente trabajo de investigacion, bajo las siguientes
dimensiones:

Préactica

Desde una perspectiva practica, la investigacion de este proyecto encuentra su
justificacion en la medida en que generara insumos concretos para optimizar la
implementacién del PNAE Qali Warma-Huanuco. Al mejorar la administracion del
talento humano, se espera conseguir una notoria mejora en el rendimiento laboral de los
empleados. Por consiguiente, esta iniciativa adquiere un rol de inestimable valia al
convertirse en una herramienta fundamental para el éxito del programa.

Organizacional

El presente trabajo de investigacion se justifica porque contribuira al desarrollo del PNAE
Qali Warma- Huanuco, permitiéndole mejorar los problemas relacionados con la gestién
del talento humano, y con lo cual se conseguird un mejor desempefio laboral en los
trabajadores, a fin de cumplir con los objetivos y metas trazadas por la institucion.
Social

En cuanto al aspecto social, se justifica el desarrollo del presente proyecto porque
brindara un aporte social, debido a que luego de la puesta en practica de la propuesta
presentada, se mejorara el desempefio de los trabajadores, lo cual traera consigo la mejor

atencion a los usuarios del PNAE Qali Warma (nifios y nifias en edad escolar).

1.3 Viabilidad de la investigacion

Es viable la investigacion debido a que se tiene la autorizacidn para acceder a la empresa
y el consentimiento informado por parte de la unidad de analisis para recabar informacion.
En lo que respecta a los recursos se cuenta con el staff de profesionales competentes en
la materia para la validacion de los instrumentos y obtener resultados fiables para la toma
de decisiones. Los recursos son aportados por la tesista, y se cuenta con el tiempo
prudencial para la obtencién de la informacion.

Ante las premisas se puede concluir que la investigacién no cuenta con limitaciones.

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general
PG: ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco?
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1.4.2 Problemas especificos

PE1l: (Qué relacion existe entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco?

PE2: ;Qué relacion existe entre la organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores
del PNAE Qali Warma- Huanuco?

PE3: ¢Qué relacion existe entre la direccion y el desempefio laboral de los trabajadores
del PNAE Qali Warma- Huanuco?

PE4: ;Qué relacion existe entre el control y el desempefio laboral de los trabajadores del
PNAE Qali Warma- Huanuco?

1.5 Formulacion de objetivos

1.5.1 Objetivo general

OG: Conocer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huénuco.

1.5.2 Objetivos especificos

OEZ1.: Identificar la relacion que existe entre la planificacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

OEZ2: Identificar la relacién que existe entre la organizacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

OE3: Identificar la relacion que existe entre la direccion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

OE4: Identificar la relacion que existe entre el control y el desempefio laboral de los

trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.



14

CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacion de las hipdtesis

2.1.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Ho: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huéanuco.

2.1.2 Hipotesis especifica

Hil: Existe relacion positiva entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Hol: No existe relacién positiva entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Hi2: Existe relacién positiva entre la organizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.
Ho2: No existe relacion positiva entre la organizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Hi3: Existe relacion positiva entre la direccion y el desempefio laboral de los trabajadores
del PNAE Qali Warma- Huanuco.
Ho3: No existe relacion positiva entre la direccion y el desempefio laboral de los

trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Hi4: Existe relacion positiva entre el control y el desempefio laboral de los trabajadores
del PNAE Qali Warma- Huanuco.
Ho4: No existe relacion positiva entre el control y el desempefio laboral de los

trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.



2.2 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion tedrica Dimensiones Indicadores Escala Técnicas /
Instrumentos
Variable La gestion del talento humano 1. Planificaci Necesidades Cualitativas Técnicas:
Independiente comprende un conjunto de on Necesidades Cuantitativas Encuesta
Gestion del politicas y préacticas esenciales Reclutamiento
talento para dirigir las areas de recursos 2~ Qrganizac Seleccion Instrumentos:
humano humanos  vinculadas  con ion Formacién _ Cuestionario
posiciones de liderazgo. Esto 3. Direccion Comunicacion Ordinal
incluye aspectos como .
. - Liderazgo
reclutamiento, seleccion, - —
formacién, retribucion 4. Control Eval_uam_o’n de rendimiento
evaluacion del rendimiento. Retribucion de personal
(Chiavenato, 2009).
Variable El desempefio son aquellas Capacidades Técnicas:
Dependiente  acciones 0 comportamientos 1. Competen Habilidades Encuesta
Desempefio observados en los empleados cias Participacion
laboral que son relevantes para los Cooperacion Instrumentos:
objetivos de la organizacion, y o Deseo de superacion Ordinal Cuestionario
que pueden ser medidos en 2. Motivacio Entusiasmo
términos de las competencias de n Iniciati
o . niciativa
cada individuo y su nivel de — —
contribucion a la empresa. 3. Rendimie Productividad laboral
nto Logro de resultados

(lborra et al., 2014)
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2.3 Definicion operacional de las variables

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Definicién operacional: Se aplica el cuestionario referido a la Gestion del Talento
Humano a los trabajadores del “PNAE Qali Warma- Huanuco”, con una duracién
aproximada de 30 minutos, el cuestionario tiene 14 preguntas referidas a las cuatro
dimensiones que son: Planificacion, Organizacion, Direccion y Control. Las respuestas
estan disefiadas con cinco alternativas, TOTALMENTE DE ACUERDO (con un puntaje
de 4) DE ACUERDO (con un puntaje de 3) NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO
(con un puntaje de 2) EN DESACUERDO (con un puntaje de 1) TOTALMENTE EN
DESACUERDO (con un puntaje de 0).

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Definicion operacional: Se aplica el cuestionario referido al Desempefio Laboral a los
trabajadores del “PNAE Qali Warma- Huanuco”, con una duracién aproximada de 40
minutos, el cuestionario tiene 13 preguntas referidas a las tres dimensiones:
Competencias, Motivacion y Rendimiento. Las respuestas estan disefiadas con cinco
alternativas, TOTALMENTE DE ACUERDO (con un puntaje de 4) DE ACUERDO (con
un puntaje de 3) NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO (con un puntaje de 2) EN
DESACUERDO (con un puntaje de 1) TOTALMENTE EN DESACUERDO (con un
puntaje de 0).
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CAPITULO Ill. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion

3.1.1 Internacionales

En Ecuador, Navarro (2022) realizo la investigacion “La gestion del talento humano y su
relacion con la evaluacion del desempefio laboral del personal en el Centro Ecuatoriano
de Eficiencia de Recursos y Produccion mas limpia (CEER) 2022, que tuvo como
objetivo analizar la gestion de talento humano y la aplicacion de un modelo de evaluacion
del desempefio laboral del personal en el centro ecuatoriano de Eficiencia de Recursos y
Producciéon méas Limpia (CEER), Tesis para obtener el grado académico de Licenciado
en Administracion.  Concluye que es de suma importancia tener una correcta
planificacion dentro del departamento de recursos humanos, o posiblemente una
administracion eficiente de la misma esto tiene un impacto en la eficiencia y es una de las
mejores ventajas competitivas extremadamente dificil de imitar por organizaciones con
el mismo giro del negocio. Es notable que los ejercicios de Talento Humano respondan a
una planificacion, que debe ajustarse al sistema corporativo para que pueda sumarse al
cumplimiento de los objetivos de la organizacién. Para el departamento de RRHH, a
través de sus ciclos, crea una ventaja para la asociacion ya que, al distinguir, elegir,
encontrar, preparar e inspirar a los individuos, contribuye significativamente a la

eficiencia organizacional que posee.

En Colombia, Curiel (2022) realiz6 la investigacion “Gestion de talento humano en el
desempefio laboral de los centros de desarrollo infantiles del instituto colombiano de
bienestar familiar de Riohacha DETC”, que tuvo como objetivo analizar la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles en el
Distrito de Riohacha, para optar el grado de Magister en Administracion de Empresas, la
investigacion fue de tipo aplicada, explicativa y transversal, con un enfoque cuantitativo.
Concluye que en los trabajadores de los CDI del ICBF se evidencia que por medio del
coaching se puede lograr el desarrollo de potencialidades de los individuos; mientras que
el counseling propicia un apoyo en el desarrollo de tareas enfocandose en el cumplimiento
de metas; por su parte a través del mentoring los trabajadores sienten apoyo por parte de
sus mentores y potencializa cualidades y habilidades que le dan valor a la empresa;
finalmente Knowledge Management o gestion del conocimiento es uno de los métodos

excepcionales para las organizaciones pues permite acelerar la generacion de
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conocimientos y ponerlo a disposicion de la empresa. Entonces, se puede concluir que
estos métodos son fundamentales para incrementar el desarrollo de los trabajadores.

En Ecuador, Pilamonta (2021) realizé la investigacion “Modelo de gestion de talento
humano y desempefio laboral de la empresa Induce del Ecuador de la ciudad de
Latacunga”, que tuvo como objetivo disefiar un Modelo de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de la empresa INDUCE del Ecuador de la ciudad de
Latacunga, para optar el grado de Titulo de Licenciada en Empresas y Administracion, la
investigacion fue de tipo descriptivo y de enfoque cualitativo y cuantitativo. Concluye
que al realizar el Andlisis en la empresa INDUCE del Ecuador se pudo detectar las
diferentes variables que acechan e influyen a la institucion es el problema del desempefio
laboral y este no es de conformidad para los directivos y clientes. Es importante un
modelo de gestion de talento humano para realizar una adecuada seleccién de personal,
la misma que incidird en la satisfaccion y conformidad en los clientes ya que habra un
mejor desempefio en sus funciones. Los clientes muestran que se sienten satisfechos con
los productos que ofrece la empresa INDUCE, pero existen clientes que requieren nuevos

cambios para cumplir con todas las expectativas.

3.1.2 Nacionales

En Perd - Huancayo, Remache (2021) realiz6 la investigacion “La gestion de
administracion del talento humano y el desempefio laboral en Industrias Alvarado”. Tesis
para optar la obtencion del titulo de Ingeniero Comercial, que tuvo como objetivo
determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”, la investigacion utilizé el método
hipotético deductivo, el tipo de investigacidn fue descriptivo, el disefio no experimental.
Concluye que durante la investigacion se ha podido identificar que la gestion
administrativa del talento humano es de gran incidencia en el desempefio laboral, es por
eso por lo gque se ha visto importante implementar estrategias y procesos de gestion del
talento humano. Se ha podido identificar que los trabajadores de la empresa antes de
formar parte de ella no han pasado por un proceso de reclutamiento de personal que
permita conocer sus aptitudes, y destrezas para ocupar las diferentes vacantes, el no contar
con un éarea especifica de trabajo ha generado dificultades al momento de rendir
laboralmente, la falta de capacitaciones y la adecuada asignacion de puesto genera

conflictos que afectan desempefio laboral. La falta de estrategias no permite a la empresa



19

mejorar la gestion administrativa la cual ha incidido de una manera negativa en el
desempefio laboral de los trabajadores, originando que la empresa no cumpla con los

objetivos y metas que se han planteado.

En Per( - Huancayo, Espinoza y Montalvo (2021) realizé la investigacion “Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.°
VI1I-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19”. Tesis para optar el Grado Académico
de Maestro en Recursos Humanos, que tuvo como objetivo analizar la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el personal administrativo. La metodologia empleada
en esta investigacion es de tipo béasico, con un disefio no experimental y de naturaleza
descriptivo-correlacional, enmarcado en un enfoque cuantitativo. Concluye que la gestién
del talento humano ejerce una influencia significativa en el rendimiento laboral del
personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-Sede Huancayo durante el afio
2021, en medio de la pandemia de COVID-19. Esto queda evidenciado por la correlacion
obtenida (r=0,769), con un nivel de significancia de p=0,000, lo que indica una
correlacion positiva y solida. En otras palabras, un aumento en la gestion del talento
humano esta directamente asociado a una mejora en el rendimiento laboral del personal
administrativo en la Zona Registral N.° VI11-Sede Huancayo. Ademas, la relacion entre
estas variables conduce a la identificacibn y compromiso con la organizacion,

estableciendo interacciones positivas que contribuyen a un ambiente laboral saludable.

En Per( - Valencia y Solano (2021) realiz6 la investigacion “Gestion administrativa y
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica
- 2019”. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, que tuvo
como objetivo determinar la relacion existente entre las variables en estudio, para tal
efecto se han empleado técnicas e instrumentos de recoleccion de datos aplicando un
cuestionario de encuestas a la poblacion y muestra de 58 trabajadores. Concluye que se
ha determinado cdmo se relaciona la gestion administrativa en su dimension planificacion
y el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Regional Agraria de
Huancavelica -2019. La intensidad de relacion r de Pearson es del 56,0% que se tipifica
como correlacién positiva media, la probabilidad asociada es P (t>5,060) =0,0005,583)
=0,0005,991) =0,004,472) =0,00< 5% por lo que dicha correlacion es positiva. Se ha
determinado como se relaciona la gestion administrativa en su dimension organizacion y

el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Regional Agraria de
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Huancavelica - 2019, la intensidad de relacion r de Pearson es del 59,8% que se tipifica
como correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P (t>5,583) =0,000< 5% por
lo que dicha correlacion es positiva. Se ha determinado como se relaciona la gestion
administrativa en su dimensiéon direccion y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Direccion Regional Agraria de Huancavelica - 2019, la intensidad de relacion r de
Pearson es del 62,5% que se tipifica como correlacién positiva media, la probabilidad
asociada es P (t>5,991) =0,00< 5% por lo que dicha correlacion es positiva. Se ha
determinado como se relaciona la gestion administrativa en su dimension control y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica
- 2019, la intensidad de relacion r de Pearson es del 51,3% que se tipifica como
correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P (t>4,472) =0,00< 5% por lo que

dicha correlacion es positiva.

En Per0 - Lima, Valentin (2017) realiz6 la investigacion “Gestion del Talento Humano y
Desempeiio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur 2016, que tuvo como
objetivo general de determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el
desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas sur, 2016. Tesis para optar el
titulo profesional de licenciado en Administracion. Concluye que el nivel de influencia
de la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de salud es
directamente proporcional y altamente significativo (r=0.8154, p=0.000). En detalle, se
determiné que el 49.69% de los encuestados considera que la gestion del talento humano
en la Red de Salud Huaylas Sur es de nivel regular, y este nivel también se refleja en el
desarrollo del desempefio laboral, que también se califica como regular. De manera
similar, se observé que el nivel de influencia de la capacitacion en el desempefio laboral
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur es directo y altamente significativo
(p=0.000). En este sentido, el 44.10% de los encuestados opind que la capacitacion del
personal es regular, lo que se relaciona con un desarrollo del desempefio laboral
igualmente regular. Por Gltimo, se determind que el nivel de influencia de la evaluacion
en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur es directo y
altamente significativo (p=0.000). Un 45.34% de los encuestados considero que la
evaluacion del desempefio es regular, lo que nuevamente coincide con un desarrollo del

desempefio laboral de nivel regular.
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Per(-Lima, Pastor (2018) realiz6 la investigacion “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en Trabajadores Administrativos de una empresa Privada de Combustibles e
Hidrocarburos, Lima”, que tuvo como objetivo general Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de
una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima, Universidad San Ignacio
de Loyola “Facultad de Ciencias empresariales”, tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion. Concluye que existe una relacion directa entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima y que existe relacion
directa entre supervision y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una

empresa privada de combustibles e hidrocarburos.

3.1.3 Locales

En Huénuco, Huaytan (2021) realizo la investigacion “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Castillo Grande —
Huéanuco”, que tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento
humano (Variable Independiente) y el desempefio Laboral (Variable Dependiente) de los
empleados en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, tesis para optar el Titulo
profesional de Licenciada en Administracion. Concluye que el analisis de datos de la
investigacion se realizd con el estadistico Rho de Spearman, con el cudl se establecio la
correlacion de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Profesional en Castillo
Grande — Huéanuco con un rango de relacién cuya calificacion fue positiva moderada (rs
=0.521).

En Huéanuco, Sumaran y Véasquez (2018) realizo la investigacion “La gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal administrativo de la
UNHEVAL, Huanuco 20177, que tuvo como objetivo general Analizar de qué manera
influye la Planeacién Estratégica en la Gestion del talento Humano de las asociaciones de
artesanias en las provincias de Huanuco y Ambo 2016, Universidad de Huanuco —
Facultad de Ciencias Empresariales, Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada
en Administracion de Empresas. Concluye que, en las provincias de Huanuco y Ambo, la
planeacion estratégica no ejerce un impacto en el desarrollo tanto de las personas como
en la estructura organizativa de las asociaciones de artesanias. Esto se evidencia a través

de una correlacion baja de 0.258, y, ademas, el valor de significancia es de 0.354, el cual
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supera el umbral establecido de 0.05. En consecuencia, se puede afirmar que la influencia
de la planeacion estratégica en el desarrollo de las personas y la organizacion en las
asociaciones de artesanias no es significativa. Segun la encuesta realizada en el grafico
N°01, se observa que el 40% de las asociaciones de artesanias encuestadas respondieron
que casi siempre desarrollan su mision para cumplir los objetivos y en el grafico N°13
segun el grafico N°13 se observd que el 46.67 % de las asociaciones de artesanias
respondieron que casi siempre el personal a su cargo tiene la capacidad de desarrollar
cualquier funcién que se le asigne, mientras el 13.33% de los encuestados contestaron
que el personal a su cargo nunca tienen la capacidad de desarrollar cualquier funcién. Se
ha determinado también que la planeacién estratégica no tiene una influencia en la
capacitacion de las asociaciones de artesanias en las provincias de Huanuco y Ambo. Los
resultados revelan una correlacion baja de 0.399 y un valor de significancia de 0.141, que
es mayor al nivel de referencia de 0.05. En consecuencia, se concluye que la planeacion
estratégica no ejerce una influencia significativa en la capacitacion de las asociaciones de
artesanias. Segun las encuestas realizadas el grafico N°01 se observa que el 40% de las
asociaciones de artesanias encuestadas respondieron que casi siempre desarrollan su
misioén para cumplir con los objetivos, mientras el 6.67% respondieron que nunca
desarrollan la misién para cumplir los objetivos y segun el grafico N°15 se observé que
el 40% de las asociaciones de artesanias respondieron que casi siempre realizan
capacitaciones para desarrollar las habilidades de los trabajadores, mientras que el 6.67%

de los encuestados contestaron que nunca se realizan capacitaciones.

3.2 Bases tedricas

3.2.1 Gestidn del talento humano.

3.2.1.1 Evolucion de gestion del talento humano

La gestion del talento humano puede ser definida como un conjunto integrado de procesos
de recursos humanos disefiados para atraer, potenciar, incentivar y mantener a los
miembros de una entidad laboral. Estos procedimientos evolucionaron en la década de
los afios 20, incrementando su trascendencia conforme las compafiias reconocieron que
el factor determinante para el éxito de su empresa radica en las aptitudes y competencias
de sus trabajadores.

A lo largo de los altimos 25 afios, el concepto de gestion del talento ha experimentado

una notable transformacion. Las organizaciones que han incorporado esta practica lo han
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hecho con el objetivo de solventar la problematica de la retencién de personal, reconocida
como una cuestion relevante.

Cabe tener en cuenta en la historia que hay Documentos Normativos concernientes a la
Administracion de Recursos Humanos en el contexto peruano.

- Decreto Legislativo N.° 276 (1984): Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico.

Este documento normativo, con estatus de ley, abarca una amplia gama de areas, desde
la trayectoria profesional hasta las retribuciones. Ofrece directrices en lo relativo al
ingreso de personal a las organizaciones, promocion, salarios, deberes, incentivos,
restricciones, derechos, ventajas, asi como el marco disciplinario y la culminacion de la
carrera, entre otros aspectos relevantes.

En el Titulo Preliminar del Decreto Legislativo N°276, en su primer articulo, se establece
que su propdsito es facilitar la integracion de personal cualificado, asegurando su
permanencia, promoviendo su desarrollo y fomentando su crecimiento personal en el
ambito del servicio publico. Esto se refleja mediante una estructura que permite situar a
los funcionarios publicos segun sus aptitudes y logros.

En los articulos 8 y 9 de esta regulacién, se detalla que la carrera administrativa se
configura en base a grupos ocupacionales y niveles que abarcan profesionales, técnicos y
auxiliares. No obstante, se destaca que ciertos cargos no forman parte de este sistema de
progresion profesional.

- Ley N°30057. Ley del Servicio Civil (2013)

A partir del afio 2013, se implement6 un sistema laboral exclusivo conocido como
"régimen unico", que rige a los empleados de instituciones pablicas. Este sistema unifica
el ambito laboral de los trabajadores publicos, organizandolos en cuatro categorias:
funcionarios, Directivos, servidores civiles de carrera y servidores de actividades
complementarias. Este marco normativo abarca diversas areas, incluyendo la
incorporacion del personal a las entidades gubernamentales, la estructura de
remuneracion, la formacién, los ascensos y las evaluaciones, entre otros aspectos.

El Articulo 1 de esta ley establece su objetivo fundamental, que es establecer un régimen
unico y exclusivo para aquellos que trabajan en instituciones publicas estatales, asi como
para quienes tienen a su cargo la gestion, el ejercicio de las potestades y la prestacion de
servicios en dichas entidades.

El Articulo 2, por su parte, enfoca la finalidad de esta ley en que las entidades publicas

estatales logren una mayor eficacia y eficiencia, proporcionando servicios de calidad a
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través de un mejor Servicio Civil. Ademas, busca impulsar el desarrollo personal de
quienes forman parte de estas instituciones.

3.2.1.2 Definiciones de la gestion del talento humano

Prieto (2013) formula que “la gestion del talento humano se puede entender como una
serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de
estos y de las organizaciones” (p.19).

En la actualidad, la administracion del talento humano ostenta una importancia esencial
en cualquier empresa, ya que permite evaluar las aptitudes, saberes y competencias que
cada individuo cultiva, asi como su desempefio en diversas areas organizativas.

Luna (2014) plantea que la gestion del talento humano representa la disciplina que
persigue el logro de objetivos organizativos mediante la creacién de una estructura
respaldada por la colaboracion humana coordinada. Un talento siempre denota un tipo
particular de individuo. Sin embargo, Gimeénez y Massachs (2014) sostienen que la
gestion del talento se concentra exclusivamente en el proceso de incorporar nuevos
miembros al equipo laboral, ademas de desarrollar y retener a los recursos humanos ya
existentes. Es importante sefialar que no todas las personas constituyen un talento; ser
considerado talento implica contar con una ventaja competitiva que lo diferencie.

Mora (2008) subraya que la gestion del talento humano se erige como una herramienta
estratégica esencial para afrontar los desafios emergentes en el entorno actual. Esta
practica impulsa la excelencia de las competencias individuales en concordancia con las
necesidades operativas, asegurando el progreso y la administracién del potencial de cada
individuo en términos de sus habilidades existentes y potenciales.

Chiavenato (2009) afirm6 que la gestion del talento humano es un conjunto de politicas
y précticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa y
evaluacion del desempefio.

De igual forma Chiavenato comenta que hoy en dia al talento humano influye cuatro
aspectos esenciales para la competencia individual:

Conocimiento: Representa el saber adquirido a través del aprendizaje continuo, siendo
este un recurso valioso en la era actual, donde el conocimiento prevalece como la moneda
de mayor aprecio en el siglo XXI.

Habilidad: Corresponde a la capacidad de ejecucion. Implica la aplicacién préactica del

conocimiento adquirido para resolver problemas, crear soluciones innovadoras y abordar
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situaciones diversas. En resumen, habilidad se refiere a la conversion del conocimiento
en logros tangibles.

Juicio: Se refiere a la habilidad de analizar contextos y situaciones. Esta competencia
comprende la capacidad para recopilar informacion relevante, ejercitar un pensamiento
critico, evaluar hechos con imparcialidad y establecer prioridades de manera equilibrada.
Actitud: Encarna la capacidad de generar impacto. Una actitud emprendedora propicia el
logro y superacion de objetivos, la asuncion de riesgos calculados, la participacion como
catalizador de cambios, la contribucion de valor, la busqueda de la excelencia y la
concentracion en resultados. En Ultima instancia, esta actitud guia a una persona a
alcanzar su pleno potencial de autorrealizacion.

3.2.1.3 Caracteristicas de gestion del talento humano.

Como lo dice Chiavenato (2009), la gestion del talento humano se basa en tres aspectos
fundamentales que definen a los empleados de una organizacion.

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestién adecuada de los
recursos organizacionales.

2. Son activadores inteligentes de los recursos organizacionales; las personas son fuente
de impulso propio que dinamizan la organizacion, y no agentes pasivos, inertes y
estaticos.

3. Son socios de la organizacion; invierte en la organizacion esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, riesgos, con la esperanza de recibir retornos de estas
inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera.

Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable (p. 35).

Hay muchas razones por las que las organizaciones actuales tienen tanta preocupacion

por implementar una buena estrategia de Gestion de talento humano, algunas de estas

razones son las siguientes:

Es tres veces més caro contratar a un nuevo empleado que retener talento.

Se calcula que un nuevo empleado necesita 6 meses para llegar a ser productivo.

Para que llegue a integrarse en la cultura de la empresa, necesita 18 meses.

Hasta que no pasen 24 meses no llegara a conocer al 200%la estrategia de la empresa.
Segun los expertos, se aconseja que sean todos los departamentos de la empresa, los que
se impliquen en la gestion del talento. No sirve de nada que el departamento de Recursos
Humanos pueda hacer un desembolso tremendo de dinero para reclutar a personas

valiosas si luego, una vez dentro, los encargados de la supervision y direccion de dicho o



26

dichos trabajadores contratados, no actlan de acuerdo con el potencial de ese 0 esos
individuos. La politica de gestion del talento debe ir encaminada a contratar y a retener a
mejor talento, y para ello es necesario llevar a cabo una serie de practicas que consigan
el compromiso del empleado, aqui destacamos alguna de ellas.

3.2.1.4 Dimensiones de gestion del talento humanao.

Koontz et al. (2012), menciona que “la administracion es un proceso a través del cual se
logran determinados objetivos previamente establecidos, mediante la utilizacion racional
de los recursos humanos, materiales y financieros” (p. 667).

Asimismo, segin Chiavenato (2004) El proceso administrativo es esencial para la
empresa, ya que va encaminado por las siguientes etapas:

- Planificacion

Organizacion

Direccion

Control

Figura 1
Procesos administrativos

Fuente: Introduccion a la Teoria General de la Administracion (Chiavenato, 2004)

Planificacidn: Se puede considerar como una herramienta de apoyo principalmente para
el administrador, el cual se enfoca en fijar metas especificas, con el objetivo de lograr una
vision empresarial mediante la optimizacion de recursos humanos, materiales y
economicos.

Organizacion: Consiste en delegar tareas que permitan al administrador llevar un control
adecuado de cada una de las areas que existen en la empresa, con el fin de medir y

cuantificar cdmo se esta desarrollando cada una de las actividades.
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Direccion: Es la base fundamental dentro de una empresa que busca poner en marcha lo
planificado y organizado por la misma en cada una de las funciones, por ende, se
encuentra encaminada hacia el cumplimiento de objetivos y metas planteadas.

Control: Se determina como uno de los procesos mas importantes en las actividades de
la empresa, ya que consiste en medir y corregir el desempefio individual y organizacional
para garantizar que los hechos se apeguen a los planes esperados por la empresa.

3.2.1.5 Importancia de gestion del talento humano.

El Ministerio de Salud (MINSA, 2012) describe la importancia del recurso humano bajo
tres enfoques:

Primer enfoque: Crecimiento de las organizaciones.

Este punto sefiala que el siglo XX se recordara por la proliferacion de organizaciones que,
a través de sus productos (bienes o servicios), han contribuido a mejorar la calidad de
vida humana. Estas contribuciones continuaran, como ejemplo, en el &mbito médico,
donde se espera que en los afios venideros se aborden enfermedades hasta ahora
consideradas incurables. Este crecimiento organizativo se desarrollard de manera
planificada y con perspectivas a futuro, integrando todos los recursos, siendo el
componente humano el de mayor importancia.

Segundo enfoque: Busqueda de la excelencia en las organizaciones.

Este punto sefiala que el siglo XX se recordara por la proliferacion de organizaciones que,
a través de sus productos (bienes o servicios), han contribuido a mejorar la calidad de
vida humana. Estas contribuciones continuaran, como ejemplo, en el ambito médico,
donde se espera que en los afios venideros se aborden enfermedades hasta ahora
consideradas incurables. Este crecimiento organizativo se desarrollard de manera
planificada y con perspectivas a futuro, integrando todos los recursos, siendo el
componente humano el de mayor importancia.

Tercer enfoque: La globalizacion.

Este punto sefiala que el siglo XX se recordara por la proliferacion de organizaciones que,
a través de sus productos (bienes o servicios), han contribuido a mejorar la calidad de
vida humana. Estas contribuciones continuaran, como ejemplo, en el &mbito médico,
donde se espera que en los afios venideros se aborden enfermedades hasta ahora
consideradas incurables. Este crecimiento organizativo se desarrollard de manera
planificada y con perspectivas a futuro, integrando todos los recursos, siendo el

componente humano el de mayor importancia.
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3.2.1.6 Ventajasy desventajas de la gestion del talento humano.

Ventajas

- Le resulta a la empresa mas econdmica y mas rapida.

- Hay mas motivacion para el empleado: por el ascenso, las oportunidades de
entrenamiento y desarrollo.

- Se crea un espiritu de competencia.

- Se descubren talentos escondidos.

- Se promueve la lealtad de empleados hacia con la empresa.

- Se atrae a sangre nueva, asi como experiencias.

- Se renuevan y enriquecen los recursos humanos y se aprovechan las inversiones que
otras empresas han hecho en preparacion y desarrollo de los candidatos.

La ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo globalizado del futuro, en el

mundo de inicios del siglo XXI, no radicard en sus recursos materiales ni en particular en

los recursos energéticos, no radicard en sus recursos financieros, y tampoco en la
tecnologia: la ventaja competitiva de las empresas a inicios del nuevo milenio
definitivamente radicara en el nivel de formacién y gestion de sus recursos humanos hoy

en dia reconocido como talento humano (Jiménez et al. 2013).

Desventajas

- Conflictos de intereses entre los empleados.

- El ascenso se hace Unicamente a personas que los gerentes y supervisores desean.

- La empresa prefiere atraer a nuevos en lugar de promover empleados actuales.

- Generalmente lleva méas tiempo que el interno, es mas costoso y exige inversiones y
gastos en anuncios de prensa, honorarios a agencias de reclutamiento, material de
oficina y formularios.

- Es menos seguro y afecta la politica salarial de la empresa.

3.2.2 Desempefio laboral

3.2.2.1 Definiciones del desempefio laboral.

Iborra et al. (2014) mencionan que el desempefio son aquellas acciones o

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de

la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

En otra perspectiva, Luna (2015) define el proceso de evaluacion del desempefio como

un meétodo para determinar qué grado de éxito ha alcanzado una organizacion, individuo

0 proceso en la consecucion de sus actividades y objetivos laborales. En el &mbito
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organizativo, la evaluacion del rendimiento laboral proporciona una evaluacion relativa
al logro de las metas estratégicas a nivel individual.

Por su parte, Robbins y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, la evaluacion
se limita a la observacion de como los empleados desempefian sus tareas, en muchos
casos basada en descripciones de puestos de trabajo. Sin embargo, en el contexto actual,
caracterizado por empresas menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, se demanda
una mayor cantidad de informacion. Actualmente, se reconocen tres categorias
principales de comportamientos que constituyen el desempefio laboral.

La primera es la ejecucion de tareas, que se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de bienes o servicios, asi como a las
actividades administrativas.

La segunda, el civismo, se relaciona con las acciones que contribuyen al entorno
psicolégico de la organizacion, como prestar ayuda a los demés incluso sin ser solicitada,
respaldar los objetivos organizativos, tratar a los colegas con respeto, ofrecer sugerencias
constructivas y expresar comentarios positivos sobre el lugar de trabajo.

La tercera categoria engloba la falta de productividad, que abarca acciones que causan un
dafio activo a la organizacion. Este tipo de conductas comprende actividades como el
robo, el dafio a la propiedad de la compafiia, la agresion hacia los compafieros y las
ausencias frecuentes.

3.2.2.2 Evaluacion del desempefio.

Alles (2007) define que la “evaluacion del desempefio es un instrumento para dirigir y
supervisar personal, es un puente entre el responsable y sus colaboradores de mutua
comprension y adecuado didlogo en cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en
que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los resultados” (p. 27).

De acuerdo a lo mencionado anteriormente la evaluacién del desempefio laboral es un
proceso ordenado, el cual estd basado en el seguimiento de la labor individual que realiza
cada empleado y a la vez nos permite medir el rendimiento de cada uno de ellos en sus
distintas areas de trabajo.

3.2.2.3 Factores del desempefio laboral.

Para Davis y Newstrom (2013) la variable de desemperio laboral se encuentra enmarcados
dentro de los factores actitudinales o personales, estos se centran en las conductas que

asume el individuo en el desempefio del puesto, entre los cuales estan:
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- Adaptabilidad: Es la facilidad del individuo para adaptarse a nuevos trabajos,
comprension y asimilacién de los procedimientos, adiestramientos y procesos de
cambio.

- La asistencia y puntualidad: Involucra cumplimiento del horario, presencia en el sitio
de trabajo, preocupacion por los retrasos en el trabajo encomendado. El control de
accesos ayuda a determinar la asistencia y puntualidad de sus colaboradores a sus sitios
de trabajo en la empresa.

- Responsabilidad: Es cumplir con las actitudes y obligaciones inherentes al puesto de
trabajo en funcion de los objetivos.

- Motivacion: Es la energia que activa y mueve al individuo a la realizacion efectiva de
las tareas.

- Disciplina: Es un determinante en el acontecimiento sistematico de las politicas, normas
y procedimientos establecidos por la organizacion. Es una condicidn que exige a los
sujetos a comportarse de forma aceptable, segln las normas, reglas y procedimientos
establecidos por la empresa.

- Cooperacién: Es la colaboracion espontanea del individuo de la empresa o relaciones
interpersonales: referidas a las relaciones amistosas o productivas en funcion del trabajo
para el logro de los resultados exitosos.

- Iniciativa: Son ideas, sugerencias y valor agregado para el mejoramiento del trabajo y
la productividad.

3.2.2.4 Caracteristicas del desempefio laboral.

Flores (2008), menciona las siguientes caracteristicas que se espera que una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

- Adaptabilidad: Esto se refiere a la habilidad de mantener un rendimiento efectivo en
diversos entornos, con variadas tareas, responsabilidades y colaboradores.

- Comunicacion: Esto se refiere a la habilidad de mantener un rendimiento efectivo en
diversos entornos, con variadas tareas, responsabilidades y colaboradores.

- Iniciativa: Hace referencia a la intencion de influir activamente en los acontecimientos
con el fin de alcanzar metas. También implica ser competente en el desempefio de las
tareas laborales.

- Conocimientos: Hace referencia a la intencion de influir activamente en los
acontecimientos con el fin de alcanzar metas. También implica ser competente en el

desemperio de las tareas laborales.
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- Trabajo en equipo: Hace referencia a la intencion de influir activamente en los
acontecimientos con el fin de alcanzar metas. También implica ser competente en el
desempefio de las tareas laborales.

- Desarrollo de Talento: Hace referencia a la intencion de influir activamente en los
acontecimientos con el fin de alcanzar metas. También implica ser competente en el
desempefio de las tareas laborales.

3.2.2.5 Dimensiones del desemperio laboral.
Competencias.
Las competencias son aquellas habilidades, capacidades y conocimientos que una persona
tiene para cumplir eficientemente determinada tarea. Las competencias son caracteristicas
que capacitan a alguien en un determinado campo. No solo incluyen aptitudes tedricas,
sino también definen el pensamiento, el caracter, los valores y el buen manejo de las
situaciones problematicas. Las consecuencias son adquiridas mediante el aprendizaje y la
formacion de las personas; son una herramienta fundamental para el ejercicio en el campo
donde son necesarias dichas competencias.

Combinan las destrezas y capacidad en desempefiar una funciéon de forma efectiva y

transversal en el tiempo, generalmente definida en el &mbito profesional o de produccidn.

Motivacion.

La motivacion puede concebirse como un ciclo en el cual los pensamientos influyen en

los comportamientos y estos dan lugar al desempefio el cual impacta en los pensamientos

y el ciclo empieza de nuevo. Cada etapa del ciclo se compone de muchas dimensiones

que incluyen estados, creencias, intenciones, esfuerzos y retiradas, y todo ello puede

afectar a la motivacién que un individuo experimenta.

En psicologia y filosofia, la motivacion implica estados internos que dirigen el organismo

hacia metas o fines determinados; son los impulsos que mueven a la persona a realizar

determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este téermino esta
relacionado con la voluntad e interés.

Segun Casado (2009), la automotivacion representa el motor personal que nos induce a

realizar o satisfacer objetivos y metas. Son las razones internas que nos llevan a tomar

decisiones a realizar determinados actos, es importante porque nos ayuda a

desarrollarnos, a conseguir lo que queremos y convertirnos en lo que deseamos.

Rendimiento.

El rendimiento es un concepto asociado al trabajo realizado para las maquinas. Todo el

mundo sabe que obtener un buen rendimiento supone obtener buenos y esperados
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resultados con poco trabajo. En fisica este concepto se define como el consiente entre el
trabajo util que realiza una méaquina en un intervalo.

3.2.2.6 Importancia del desempefio laboral.

Chiavenato (2000), refiere que la evaluacion del desempefio permite implementar nuevas
politicas de compensacion, mejora el trabajo, proporciona informacion para tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si existe la necesidad de
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten el desempefio trae beneficios tanto al evaluador como al evaluado,
determinando si esta en condiciones de evaluar el potencial humano con el que cuenta y
muestra el aporte de cada empleado, de igual modo se identifica a las personas que
necesiten perfeccionar sus habilidades y aquellas que pueden ser promovidas o
transferidas segn su desempefio. Ademas, se logra mejorar las relaciones interpersonales
y el ambiente laboral al fomentar tanto la eficiencia como las posibilidades de progreso
para los subordinados.

En la perspectiva de este autor, la evaluacion del desempefio adquiere gran importancia,
ya que facilita un marco de medicién para el potencial humano, con el propdsito de
determinar su utilizacién plena. También permite considerar los recursos humanos como
una ventaja competitiva esencial para la empresa, cuya productividad tiene el potencial
de crecer de manera ilimitada, en funcion del sistema de administracion. Asimismo,
brinda la oportunidad de promover el crecimiento y asegurar condiciones propicias para
la participacion efectiva de todos los miembros de la organizacion. Esto se logra al
considerar tanto los objetivos organizacionales como los individuales.

3.2.2.7 Ventajas del desempefio laboral en diferentes estructuras.

Cuando se establece y ejecuta adecuadamente un programa de evaluacion del
rendimiento, se obtienen beneficios en términos tanto a corto como a mediano y largo
plazo. En lineas generales, los protagonistas principales de estos logros son el individuo,
el gerente, la organizacion y la comunidad (Chiavenato, 2000).

Ventajas para el jefe
— Evaluar de manera mas precisa el rendimiento y comportamiento de los subordinados,

fundamentandose en variables y factores de evaluacién y, especialmente, haciendo uso
de un sistema de medicidn que minimice la subjetividad.

— Proporcionar medidas y directrices destinadas a elevar el nivel de rendimiento de los

subordinados.
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Facilitar la comunicacion con los subordinados para que comprendan la mecanica de
la evaluacion del rendimiento como un sistema imparcial, a través del cual puedan

evaluar su propio rendimiento.

Ventajas para el subordinado

Comprender las reglas del juego, es decir, los aspectos de comportamiento y
rendimiento que la empresa valora en sus empleados.

Ser conscientes de las expectativas de su jefe en cuanto a su rendimiento, asi como
identificar sus puntos fuertes y areas de mejora segun la evaluacion del jefe.
Reconocer las medidas y disposiciones que el jefe implementa para mejorar el
rendimiento (programas de desarrollo, capacitacion, etc.) y aquellas que el propio

subordinado podria tomar de manera independiente.

Ventajas para la organizacion

Evaluar el potencial humano en el corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucion de cada empleado.

Identificar a los empleados que requieren actualizacion o formacién en areas
especificas y seleccionar a aquellos con aptitudes para promocidn o transferencia.
Dinamizar la politica de recursos humanos de la organizacidn, ofreciendo
oportunidades a los empleados no solo para ascensos, sino también para crecimiento
y desarrollo personal. Esto estimulara la productividad y mejorara las relaciones

interpersonales en el entorno laboral.

3.3 Bases conceptuales

e Necesidades cualitativas
Chiavenato (2009), refiere que es la combinacion entre las necesidades
organizativas con las necesidades de los empleados. Por otra parte, se compromete
en la formacién, el desarrollo y la creatividad de los empleados. También
contempla del mismo modo, la compensacion, incentivos, seguridad de los
empleados, el bienestar, la motivacion y promocion.

o Necesidades cuantitativas
Chiavenato (2009) dice que se basa en el analisis del Sistema de Informacion de
Gestion de Recursos Humanos. Consiste en pronosticar el superavit de recursos
humanos y la escasez en una organizacion.

e Reclutamiento
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Chiavenato (2009) proporciona una definicion exhaustiva del reclutamiento: el
proceso de Reclutamiento de Personal representa una serie de técnicas y
procedimientos disefiados con el propdsito de atraer a candidatos potencialmente
competentes y capacitados para ocupar posiciones dentro de la entidad. Este
sistema tiene como meta presentar y ofrecer al mercado de Recurso Humano
(RRHH) la oportunidad de empleo que la organizacion busca llenar. Para llevar a
cabo este proceso, es necesario planificar los requerimientos de la organizacion,
evaluar lo que el mercado de RRHH puede ofrecer y aplicar técnicas de
reclutamiento adecuadas.

Orientacion

Esta accion hace referencia a situar una cosa en una cierta posicion, a comunicar
a una persona aquello que no sabe y que pretende conocer, 0 a guiar a un sujeto
hacia un sitio. En este sentido comunicativo, podemos incluir el que hoy dia se
habla con mucha frecuencia de lo que se da en llamar orientacién educativa. Esta
es una actividad llevada a cabo por el orientador en los distintos centros escolares
que consiste basicamente en ayudar a los alumnos a encaminar su presente y su
futuro formativo. Asi, por ejemplo, le servira para que este decida qué carrera
universitaria llevar a cabo en funcidn de sus gustos y también de sus habilidades.
Formacion

Se trata de un término asociado al verbo formar (otorgar forma a alguna cosa,
concertar un todo a partir de la integracion de sus partes). La formacion también
se refiere a la forma como aspecto o caracteristicas externas (“Es un animal de
excelente formacion™) y a la acumulacion de piedras o minerales que comparten
ciertos rasgos en su geologia.

En el ambito militar, por otra parte, la formacion es una agrupacion de las tropas
por algun motivo: «La formacion enemiga avanza hacia el norte». Un uso similar
recibe en los deportes, ya que indica quiénes participaran de un partido y qué
puesto ocupara cada jugador.

Comunicacion

Es un proceso de interaccion social a través de signos y sistemas de signos que
surgen como producto de la actividad humana. Los hombres en el proceso de
comunicacion expresan sus necesidades, aspiraciones, criterios, emociones.

Liderazgo
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Los lideres son aquellos que consiguen que los grupos que dirigen desarrollen un
rendimiento superior. Asimismo. Es la generacion de un cambio efectivo en el
rendimiento del grupo.

Evaluacion de rendimiento

Esta metodologia implica la evaluacion del desempefio del individuo en el puesto
y su potencial de crecimiento. Chiavenato propone que la Evaluacion del
Desemperio es un recurso crucial en la actividad administrativa.

Retribucién de personal

Se asocia al dinero que recibe una persona por su trabajo. Dicho dinero es
entregado por el empleador, que puede ser el Estado o una empresa privada, a
cambio de ciertas actividades que debe desarrollar el trabajador. Cabe destacar
que la relacion empleador-empleado esta regulada por un contrato de trabajo y por
las leyes laborales: la retribucién, por lo tanto, se enmarca en dichas normativas.
Capacidades

En el concepto de capacidad estd en estrecha relacién con los de talento y de
inteligencia porque justamente a aquel que manifiesta talento en un tema, materia
0 actividad sera considerado como capaz en tales areas. Por ende, a las personas
talentosas e inteligentes se las considerara capaces de realizar cualquier actividad
vinculada al &mbito en el que sobresalen.

Habilidades

Es un sistema complejo de acciones conscientes las cuales posibilitan la
aplicacion productiva o creadora de los conocimientos y héabitos en nuevas
condiciones en correspondencia con su objetivo”.

Participacion

Se refiere a la accion y resultado de involucrarse, compartir o tomar parte en algo.
Este término también puede describir la capacidad de los ciudadanos para
participar en las decisiones politicas de su pais o region.

Cooperacion

Consiste en el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo de personas
0 entidades mayores hacia un objetivo compartido. El trabajo cooperativo no
compite, sino que suma fuerzas hacia el objetivo. Puede suceder que un grupo
cooperativo compita con otro, pero dentro del grupo, nadie quiere ganar a su

compafiero, sino juntos, al otro equipo.
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e Entusiasmo
Es la exaltacion del animo que se produce por algo que cautiva o que es admirado.
La persona entusiasmada, por lo tanto, era aquella guiada por la fuerza y la
sabiduria de un dios, capaz de hacer que ocurrieran cosas.
e Iniciativa
Es aquello que da principio a algo. Se trata del primer paso de un proyecto o del
punto de partida de alguna accion.
e Productividad laboral
En funcion de las recompensas, una empresa necesita contar con incentivos y
retribuciones para fomentar comportamientos deseados por la organizacion.
También incluye un paquete completo de beneficios ofrecidos por la organizacion
a sus miembros, junto con los mecanismos y procedimientos correspondientes.
e Desarrollo personal
Es un fuerte deseo interno de hacer algo basado en intereses y pasiones. Otra
definicion mas rigurosa dice que la innovacion es el proceso que va desde un
conocimiento hasta un producto en el mercado.
3.4 Bases epistemoldgicas
Modelo gestion de talento humano
Para el Autor Cuesta (2002), menciona “es el enfoque estratégico de la gerencia cuyo
objetivo es obtener la méxima creacion de valor para la organizacion a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento de los diferentes niveles de
conocimiento, capacidades y habilidades para ser competitivos” (p.15).
Modelo segun Avaro “el ser y el hacer”
El autor Avaro (2010), menciona “que se presentan tres vertientes la primera que ver con
todas aquellas competencias que las personas deben desarrollar en un proceso de
aprendizaje. La segunda esta relacionada con el desarrollo personal donde intervienen el
autoconocimiento, la autoestima, los valores y el proyecto de vida de los trabajadores. La
tercera vertiente del modelo hace referencia a la relacion de yo con los otros por la medida
de la interaccion con los demas es el poder de desarrollar una inteligencia emocional

Optima” (p. 38).
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Figura 2
Modelo de Talento Humano “El Ser y Hacer”

Entorno
Organizacional

[ Relaciones ] [ Competencia W

[ Planeacion Estratégica ]

Fuente: Avaro (2010)

En el modelo de gestion de talento humano “El ser y el hacer” estd compuesto por el
entorno organizacional, la competencia, la planeacion estratégica personal y las
relaciones referentes al ambiente laboral que se enfoca en el talento humano dentro de las

organizaciones.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO
4.1 Ambito
La presente investigacion tuvo como ambito de aplicacion el Programa Nacional de
Alimentacién Escolar Qali Warma- Hu&nuco, ubicado en el distrito, provincia y Region

de Huanuco.

4.2 Tipoy nivel de investigacion
4.2.1 Tipo de estudio
Esta investigacion es de tipo aplicada. Segun Arias y Covinos (2021) este tipo de
investigacion se abastece por el tipo basico o puro, ya que mediante, la teoria se encarga
de resolver problemas practicos, se basa en los hallazgos, descubrimientos y soluciones
que se planted en el objetivo del estudio.
El presente proyecto de investigacion se caracteriza por estar inmerso a los siguientes
tipos de estudio:
Por su alcance temporal: el presente proyecto de investigacion fue sincronica,
porque la investigacion se realizé en un periodo corto de 1 afio.
Por su profundidad: el presente proyecto de investigacion fue correlacional,
porque se verifico la relacion que hay entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral.
Por su amplitud: el presente proyecto de investigacion fue tipificado como Micro
administrativos porque el ambito de estudio de la misma estuvo centralizado en el
Programa Nacional de Alimentacion Escolar - Huanuco.
Por su fuente: el presente proyecto de investigacion se encontré inmerso en la
tipologia mixta, porque se utilizaron fuentes primarias (datos recogidos por la
investigadora) y fuentes secundarias (se recopilaron datos de otros investigadores
relacionados con el tema de investigacidn) en el desarrollo del presente estudio.
Por su cardcter: el presente proyecto de investigacion estuvo inmerso en el tipo
cuantitativo, porque se utilizaron métodos estadisticos y matematicos en el
procesamiento de datos.
Por su naturaleza: el presente proyecto de investigacion fue encuesta, porque en
el trabajo de campo se utilizé la encuesta y/o cuestionario para la recoleccion de

datos.
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Por su marco: el presente proyecto de investigacion fue de campo, porque la
investigadora del mismo se constituyd al local del Programa Nacional de
Alimentacién Escolar Qali Warma- Huanuco para recolectar datos.
Por el objeto al que se refiere: el presente proyecto de investigacion fue
disciplinar, porque se estudio la relacion de dos variables y se utiliz6 los enfoques
de las Ciencias Administrativas que es: “la Gestion del Talento Humano” y el
“Desempeno Laboral”; ademas el presente proyecto también fue institucional,
porgue tuvo como espacio el Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali
Warma- Huénuco.

4.2.2 Nivel de estudio

El presente proyecto de investigacion fue de nivel Descriptivo/ Correlacional; porque se

describid la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los

Trabajadores del Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma - Huanuco.

4.3 Poblacién y muestra

4.3.1 Descripcion de la Poblacion

La poblacidn del presente estudio estuvo conformada por los 92 trabajadores que laboran
en el Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma- Huéanuco, durante el

periodo de estudio, que fue el afio 2022, como se detalla a continuacién:

Tabla 1
Trabajadores del Programa Nacional de Alimentacién Escolar Qali Warma- Huanuco-
2022

N° Cargo N° de trabajadores
01 Jefe de Unidad Territorial 1
02 Coordinador Técnico Territorial 1
03 Administrador 1
04 Especialista Alimentaria 1
05 Especialista Educativo 1
06 Especialista en Comunicaciones 1
07 Especialista Informatico 1
08 Abogado 1
09 Supervisor de Comité de Compra 7
10 Supervisor de Plantas y Almacenes 13
11 Asistente Administrativo 1
12 Apoyo Administrativo 4
13 Monitor de Gestion Local 57
14 Chofer 2
TOTAL 92
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Fuente. Programa Nacional de Alimentacién Escolar Qali Warma- Huanuco

Elaboracion: La tesista

En consecuencia, la poblacion del presente proyecto de investigacion, estuvo constituido
por 92 trabajadores del PNAE QW- Huanuco.

4.3.2 Muestray método de muestreo

La muestra del presente proyecto de investigacion fue no probabilistica, de tipo Muestra
poblacional, conformada por 92 trabajadores del Programa Nacional de Alimentacion
Escolar Qali Warma- Huanuco, en vista de que la poblacion tiene un nimero reducido de
colaboradores.

4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion:

Los criterios de inclusion de la presente muestra se tomaron en cuenta los trabajadores
contratados bajo la modalidad Contrato Administrativo de Servicio y Orden de Servicio
del programa nacional de alimentacién Qali Warma- Huanuco.

Criterios de exclusion:

Los criterios que se tomaron en cuenta para excluir a los trabajadores del Programa
Nacional de Alimentacién Escolar Qali Warma- Huanuco son: Desligamiento de la
Institucion (cese, resolucion de contratos, renuncias, no renovacion contractual,

fallecimiento, enfermedad, licencias con goce y sin goce de haber)

4.4 Disefio de investigacion

El disefio del presente proyecto de investigacion fue Descriptivo/ Correlacional, porque
se describio la relacion que hay entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral; constituyéndose de esta manera en un disefio no experimental.

El disefio del presente proyecto de investigacion es el siguiente:
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Figura 3
Esquema del disefio de investigacion

0X
Mo *

oY

Donde:

Mo: observacion de la Muestra

OX: Observacion de la Variable 1 (Gestion del Talento Humano)
QOY: Observacion de la variable 2 (Desempefio Laboral)

r: relacion entre variables

4.5 Técnicas e instrumentos
45.1 Técnicas
La técnica que se utilizd para el acopio de datos en la presente investigacion fue la

encuesta.

4.5.2 Instrumentos

En esta investigacion se empled el cuestionario como instrumento de recoleccion de
datos, el cual es utilizado en trabajos de investigacion cientifica, Arias (2020) lo define
como un instrumento que consta de un conjunto de preguntas presentadas y enumeradas
en una tabla, junto con una serie de respuestas que el encuestado debe seleccionar o

proporcionar. A continuacion, en el siguiente cuadro se menciona la técnica e instrumento

empleado:

Tabla 2

Técnicas, instrumentos y su aplicacion en el estudio
TECNICAS INSTRUMENTOS APLICACION
La encuesta El cuestionario Trabajadores

Para elaborar los instrumentos que fueron utilizados para el trabajo de campo, se tuvo en
cuenta las siguientes actividades.

a) Listar las variables que se van a medir
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b) Revisar su definicion conceptual

c) Revisar como han sido definidos operacionalmente las variables

d) Elegir el o los instrumentos de medicién de la variable

e) Indicar el nivel de medicién de la variable

f) Indicar la forma de codificacion de datos en cada variable

g) Aplicar una “prueba piloto” de datos en cada variable

h) Modificar, ajustar y mejorar el instrumento de medicion.
4.5.2.1 Validacion de los instrumentos para la recolecciéon de datos
Para realizar la validez de los instrumentos que se utilizaron se recurrio a la técnica de
“juicio de expertos”, para lo cual se utilizd los siguientes documentos que se proveyo a
los expertos:

— Oficio de validacion de instrumentos.

— Ficha de validacion de instrumentos.

— La operacionalizacion de variables.

— Matriz de consistencia.
Nombres de los expertos:

— Mg. Erika Yesenia Juipa Pozo

— Dr. Juan Antonio Picoy Gonzales

— Mg. Richard Santiago Trujillo

— Mg. Dyana Daysi Rosales Laguna

— Mg. Eli Armando Luna Japan
Resultado de la validacion mediante la ficha de juicio de expertos: Segun las
evaluaciones realizadas por los cinco expertos, se pudo determinar que el primer
instrumento disefiado para evaluar la gestion del talento humano recibio
predominantemente una calificacion de 4 puntos en los aspectos de relevancia,
coherencia, suficiencia y calidad. De manera similar, el segundo instrumento destinado a
medir el desempefio laboral también recibié mayoritariamente una calificacion de 4
puntos. Por lo tanto, se puede concluir que ambos instrumentos son adecuados para su
aplicacion.
4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos
Para Hernandez et al. (2014) la confiabilidad “se refiere al grado en que su aplicacion

repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales™ (p. 200).
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Se realizo la confiabilidad del instrumento nuevamente por medio de una prueba piloto,
cuyos resultados se sometieron al estadistico alfa de Cronbach a través del programa
estadistico SPSS, el cual permitié determinar una confiabilidad en el Alfa de Cronbach
que demuestra la escala de fiabilidad.

Criterios para evaluar los coeficientes: Coeficiente alfa > 0.8 es aceptable

Confiabilidad: Instrumento para la variable 1

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.891 13

Para evaluar la confiabilidad del instrumento, que consta de un total de 13 preguntas, se
Ilevd a cabo una prueba piloto en la que participaron 30 personas. Los resultados de esta
evaluacion revelaron un coeficiente alfa de Cronbach de 0.891, este coeficiente indica
que el instrumento es aceptable.

Confiabilidad: Instrumento para la variable 2

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.848 13

Para evaluar la confiabilidad del instrumento, que consta de un total de 13 preguntas, se
Ilev6 a cabo una prueba piloto en la que participaron 30 personas. Los resultados de esta
evaluacion revelaron un coeficiente alfa de Cronbach de 0.848, este coeficiente indica
que el instrumento es aceptable.
4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos
Las actividades o procedimientos que se siguieron para la tabulacion en el analisis de
interpretacion de datos, se sefialan a continuacion:
a) Clasificacion de los datos.
b) Procesamiento de datos (elaboracion de la tabla de distribucién de frecuencias
utilizando el software).
¢) Calculo de estadigrafos (media, mediana, moda).
d) Disefos de gréficos estadisticos (grafico de barras compuestas).
e) Analisis e interpretacion de la informacidn (anélisis frecuencia y porcentual).
f) Laprueba de hipotesis se realizé mediante la prueba de coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman. Tal como menciona Hernandez et al. (2020) los coeficientes

rho de Spearman, simbolizado como rs, y tau de Kendall, simbolizado como t, son
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medidas de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas),
de tal modo que los individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden
ordenarse por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las
consideran ordinales.

g) Ladiscusion de resultados se hizo mediante la confrontacion de los resultados con
las conclusiones de los trabajadores de investigacion sefialados en la parte de los
antecedentes y con el marco tedrico.

h) Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos planteados en el
presente proyecto de investigacion y los resultados obtenidos

4.7 Aspectos éticos

Toda la informacion adquirida en el proyecto de investigacion respeta la veracidad de los
resultados, la confiabilidad de los datos suministrados, respeta la propiedad intelectual,
asi como respeta la autonomia y anonimato de los encuestados, en la cual no se consigno
informacidn que permita conocer la identidad de los participantes en la investigacion.
Teniendo en cuenta la veracidad de los resultados obtenidos y respeto por la propiedad
intelectual de los autores citados por mi persona; ademas protegiendo la identidad de las
personas que participan y colaboran con mi encuesta para la realizacién de la presente

investigacion.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Analisis descriptivo
V.1. Gestion del Talento Humano

Tabla 3
Disefo de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta.

Escala ordinal Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 12 13%
En desacuerdo 15 16%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 21%
De acuerdo 36 39%
Totalmente de acuerdo 10 11%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 4
Disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre el disefio de los
puestos de trabajo indica que la percepcion de los trabajadores del PNAE Warma-
Huanuco varia considerablemente. Del total de encuestados (92 trabajadores), el 39%
indico estar "de acuerdo” con el disefio de los puestos de trabajo, mientras que el 21%
respondio "ni de acuerdo, ni en desacuerdo"”. Por otro lado, el 16% indicO estar "en
desacuerdo”, el 13% indicé estar "totalmente en desacuerdo™ y el 11% indicO estar
"totalmente de acuerdo”. Estos resultados sugieren que hay una division de opiniones
respecto al disefio de los puestos de trabajo dentro de la organizacion. Mientras que una
parte significativa de los trabajadores se encuentra satisfecha con el disefio actual, otra

parte muestra cierta insatisfaccion o indecision al respecto. Estos hallazgos sefialan la



46

importancia de evaluar y posiblemente mejorar el disefio de los puestos de trabajo para

garantizar un consenso y un mejor desempefio laboral.

Tabla 4
Necesidades del personal que le permitan el cumplimiento de los objetivos de la

institucion.

Escala ordinal Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 11 12%
En desacuerdo 15 16%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 25%
De acuerdo 24 26%
Totalmente de acuerdo 16 17%
Total 89 97%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 5
Necesidades del personal que le permitan el cumplimiento de los objetivos de la

institucion.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si se consideran

las necesidades del personal en el perfil de los puestos, con el fin de lograr los objetivos
de la institucion, revela una diversidad de opiniones entre los trabajadores del PNAE Qali
Warma- Huanuco. De un total de 92 encuestados, el 26% indico estar "de acuerdo” en
que se consideran dichas necesidades, mientras que el 25% respondio "ni de acuerdo, ni
en desacuerdo”. Por otro lado, el 17% expreso estar "totalmente de acuerdo”, el 16%
indicd estar "en desacuerdo” y el 12% indico estar "totalmente en desacuerdo”. Estos
resultados sugieren que existe cierta ambigiedad y falta de consenso en cuanto a si las

necesidades del personal son tomadas en cuenta en el perfil de los puestos de trabajo. Si
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bien un porcentaje considerable de trabajadores muestra acuerdo o total acuerdo, otro

porcentaje significativo expresa desacuerdo o total desacuerdo.

Tabla 5
Cantidad necesaria de trabajadores para cumplir las metas asignadas.
Escala ordinal Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 18 20%
En desacuerdo 26 28%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 20%
De acuerdo 22 24%
Totalmente de acuerdo 8 9%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 6
Cantidad necesaria de trabajadores para cumplir las metas asignadas.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si el centro

laboral cuenta con la cantidad necesaria de trabajadores para cumplir las metas asignadas,
basada en las respuestas de los 92 trabajadores encuestados del PNAE Qali Warma-
Huanuco, revela diferentes percepciones. EI 28% indico estar "en desacuerdo™ con la
cantidad de trabajadores disponibles, mientras que el 24% respondié "de acuerdo".
Ademas, el 20% indico estar "totalmente en desacuerdo”, otro 20% indico "'ni de acuerdo,
ni en desacuerdo” y el 9% indico estar "totalmente de acuerdo”. Estos resultados sefialan
que existe una falta de consenso. Un porcentaje significativo de los encuestados expreso
desacuerdo o total desacuerdo, mientras que otro porcentaje considerd que la cantidad de
trabajadores es suficiente o esta en acuerdo. Estos hallazgos sugieren la necesidad de una
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revision y andlisis mas detallado de la carga de trabajo y la distribucidén de recursos

humanos.
Tabla 6
Reclutamiento (convocatoria) de manera efectiva y transparente.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 9 10%
En desacuerdo 19 21%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 13%
De acuerdo 34 37%
Totalmente de acuerdo 18 20%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 7
Reclutamiento (convocatoria) de manera efectiva y transparente.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si el
reclutamiento se realiza de manera efectiva y transparente, basada en las respuestas de
los 92 trabajadores encuestados del PNAE Qali Warma- Huanuco, muestra una diversidad
de opiniones. El 37% indicé estar "de acuerdo™ con que el reclutamiento se realiza de
manera efectiva y transparente, mientras que el 21% respondié "en desacuerdo”. Ademas,
el 20% indicO estar "totalmente de acuerdo”, el 13% indicO "ni de acuerdo, ni en
desacuerdo" y el 10% indico estar "totalmente en desacuerdo". Estos resultados revelan
que existe cierta divisién de opiniones. Si bien un porcentaje considerable de los
encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo, hay un grupo significativo que
muestra desacuerdo o total desacuerdo. Estos hallazgos resaltan la importancia de analizar

y mejorar el proceso de reclutamiento para garantizar su efectividad y transparencia.
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Tabla7
Personal idoneo, con respecto al perfil solicitado para el puesto.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 11 12%

En desacuerdo 20 22%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 7%

De acuerdo 38 41%
Totalmente de acuerdo 17 18%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 8
Personal idoneo, con respecto al perfil solicitado para el puesto.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si el personal
seleccionado es el idéneo en relacion al perfil solicitado para el puesto, basada en las
respuestas de los 92 trabajadores encuestados del PNAE Qali Warma, muestra diferentes
percepciones. El 41% indico estar "de acuerdo” con que el personal seleccionado es
idoneo, mientras que el 22% respondid "en desacuerdo”. Ademas, el 18% indico estar
"totalmente de acuerdo”, el 12% indicé estar "totalmente en desacuerdo” y el 7% indico
"ni de acuerdo, ni en desacuerdo”. Si bien un porcentaje considerable de los encuestados
estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, hay una parte que muestra desacuerdo o total
desacuerdo con respecto a la adecuacién del personal seleccionado. Se destaca la
importancia de evaluar y mejorar los procesos de seleccion de personal para garantizar
una correspondencia adecuada entre el perfil solicitado para el puesto de los candidatos

seleccionados.
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Tabla 8
Seleccidn de personal de acuerdo al tipo de trabajo a ejecutarse en el PNAEQW.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 7 8%
En desacuerdo 24 26%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 16%
De acuerdo 33 36%
Totalmente de acuerdo 13 14%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 9
Seleccion de personal de acuerdo al tipo de trabajo a ejecutarse en el PNAEQW.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si el criterio de
seleccion de personal se ajusta al tipo de trabajo a ejecutarse en el PNAE Qali Warma-
Huanuco, basada en las respuestas de los 92 trabajadores encuestados, revela una variedad
de opiniones. El 36% indic6 estar "de acuerdo" con que el criterio de seleccion se ajusta
al tipo de trabajo, mientras que el 26% respondio “en desacuerdo™. Ademas, el 16% indico
estar "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, el 14% indicé estar "totalmente de acuerdo™ y el
8% indico estar "totalmente en desacuerdo”. Estos resultados muestran que existe cierta
discrepancia en cuanto a si el criterio de seleccion de personal se alinea adecuadamente
con el tipo de trabajo que se lleva a cabo. Si bien un porcentaje considerable de los
encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con el criterio de seleccion, otro
porcentaje significativo muestra desacuerdo o total desacuerdo. Estos hallazgos destacan
la importancia de evaluar y ajustar los criterios de seleccion de personal para garantizar
que se alineen de manera efectiva con las tareas y responsabilidades especificas que se

Ilevan a cabo en el programa.



o1

Tabla 9
Capacitaciones oportunas y permanentes a los trabajadores.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 10 11%

En desacuerdo 22 24%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 15%

De acuerdo 40 43%
Totalmente de acuerdo 6 7%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 10
Capacitaciones oportunas y permanentes a los trabajadores.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si el centro
laboral brinda capacitaciones oportunas y permanentes a los trabajadores, basada en las
respuestas de los 92 trabajadores encuestados del PNAE Qali Warma- Huanuco, muestra
una diversidad de opiniones. El 43% indicé estar "de acuerdo" con que el centro laboral
brinda capacitaciones oportunas y permanentes, mientras que el 24% respondid "en
desacuerdo”. Ademas, el 15% indicd estar "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, el 11%
indico estar "totalmente en desacuerdo™ y el 7% indico estar "totalmente de acuerdo™.
Estos resultados revelan que existe una variacién de opiniones. Si bien un porcentaje
considerable de los encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo, otro porcentaje
significativo muestra desacuerdo o total desacuerdo. Estos hallazgos destacan la
importancia de evaluar y mejorar las estrategias de capacitacion implementadas en el

centro laboral.
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Tabla 10
Calidad de comunicacion que existe entre los trabajadores.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 10 11%

En desacuerdo 20 22%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 8%

De acuerdo 40 43%
Totalmente de acuerdo 15 16%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 11
Calidad de comunicacion que existe entre los trabajadores.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si la
comunicacion entre los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco es buena, basada
en las respuestas de los 92 trabajadores encuestados, revela una diversidad de
percepciones. El 43% indicO estar "de acuerdo” con que la comunicacidon es buena,
mientras que el 22% respondio "en desacuerdo”. Ademas, el 16% indic0 estar "totalmente
de acuerdo”, el 11% indico estar "totalmente en desacuerdo” y el 8% indico estar "ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”. Estos resultados muestran que existe una variacion de
opiniones en cuanto a la calidad de la comunicacion entre los compafieros de trabajo. Si
bien un porcentaje considerable de los encuestados esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con que la comunicacién es buena, otro porcentaje significativo muestra
desacuerdo o total desacuerdo. Estos hallazgos resaltan la importancia de evaluar y

mejorar los canales de comunicacidn existentes en el lugar de trabajo.
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Tabla 11

Existencia de lideres en el centro laboral.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 9 10%

En desacuerdo 25 27%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 11%

De acuerdo 30 33%
Totalmente de acuerdo 18 20%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 12
Existencia de lideres en el centro laboral.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si existen lideres
en el centro laboral del PNAE Qali Warma- Huanuco, basada en las respuestas de los 92
trabajadores encuestados, muestra una diversidad de percepciones. ElI 33% indico estar
"de acuerdo" con la existencia de lideres, mientras que el 27% respondid "en desacuerdo™.
Ademas, el 20% indic¢ estar "totalmente de acuerdo”, el 11% indico estar "ni de acuerdo,
ni en desacuerdo” y el 10% indico estar "totalmente en desacuerdo”. Estos resultados
revelan que hay diferentes opiniones entre los trabajadores en relacion con la presencia
de lideres en el centro laboral. Si bien una parte de los encuestados estd de acuerdo o
totalmente de acuerdo con la existencia de lideres, otra parte muestra desacuerdo o total
desacuerdo. Estos hallazgos resaltan la importancia de evaluar el liderazgo y promover

un ambiente laboral en el que se fomente y reconozca el liderazgo efectivo.
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Tabla 12
Obijetividad en las evaluaciones de desempefio.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 13 14%
En desacuerdo 28 30%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 15%
De acuerdo 31 34%
Totalmente de acuerdo 6 7%

Total 92 100%
Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
Figura 13
Obijetividad en las evaluaciones de desemperio.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si las
evaluaciones de desempefio son objetivas, basada en las respuestas de los 92 trabajadores
encuestados del PNAE Qali Warma- Huénuco, revela una diversidad de opiniones. El
34% indico estar "de acuerdo" con que las evaluaciones de desempefio son objetivas,
mientras que el 30% respondid "en desacuerdo”. Ademas, el 15% indicO estar "ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”, el 14% indico estar "totalmente en desacuerdo™ y el 7% indico
estar "totalmente de acuerdo”. Estos resultados indican que existe una variacion en las
percepciones sobre la objetividad de las evaluaciones de desempefio. Mientras que una
parte de los encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la objetividad de las
evaluaciones, otra parte muestra desacuerdo o total desacuerdo. Estos hallazgos sefialan
la importancia de revisar y mejorar los procesos de evaluacion de desempefio para

asegurar su objetividad y equidad.
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Tabla 13
Supervision frecuente a las actividades programas.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 13 14%

En desacuerdo 22 24%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 13%

De acuerdo 37 40%
Totalmente de acuerdo 8 9%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 14
Supervision frecuente a las actividades programas.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre la frecuencia de
las supervisiones a las actividades programadas, basada en las respuestas de los 92
trabajadores encuestados del PNAE Qali Warma- Huanuco, muestra una variedad de
opiniones. El 40% indicé estar "de acuerdo" en que las supervisiones son muy frecuentes,
mientras que el 24% respondio "en desacuerdo”. Ademas, el 14% indicd estar "totalmente
en desacuerdo”, el 13% indico estar "ni de acuerdo, ni en desacuerdo™ y el 9% indico estar
"totalmente de acuerdo”. Estos resultados revelan una falta de consenso entre los
trabajadores en relacién con la frecuencia de las supervisiones a las actividades
programadas. Mientras que una parte de los encuestados considera que las supervisiones
son muy frecuentes, otra parte muestra desacuerdo o total desacuerdo. Estos hallazgos

sefialan la importancia de evaluar y ajustar las practicas de supervision en el programa.
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Tabla 14
Escala remunerativa implementada de acuerdo a la complejidad del puesto de trabajo,

el perfil y competencias del personal.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 23 25%
En desacuerdo 27 29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 21%
De acuerdo 21 23%
Totalmente de acuerdo 2 2%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 15
Escala remunerativa implementada de acuerdo a la complejidad del puesto de trabajo,
el perfil y competencias del personal.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si la escala
remunerativa implementada considera la complejidad del puesto de trabajo, el perfil y las
competencias del personal, basada en las respuestas de los 92 trabajadores encuestados
del PNAE Qali Warma- Huanuco, muestra una diversidad de opiniones. EI 29% indico
"en desacuerdo”, el 25% respondio "totalmente en desacuerdo”, el 23% indicé "de
acuerdo™, el 21% indic6 "ni de acuerdo, ni en desacuerdo™ y el 2% indicé "totalmente de
acuerdo". Estos resultados revelan que existe una discrepancia en la percepcion de los
trabajadores. Mientras que un porcentaje considerable de los encuestados estd en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo, otro porcentaje considerable esta de acuerdo o ni
de acuerdo, ni en desacuerdo. Estos hallazgos destacan la importancia de revisar y ajustar
la escala remunerativa para garantizar una correspondencia adecuada entre la
remuneracion y la complejidad del puesto, asi como el perfil y las competencias del

personal.
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Tabla 15

Logro de tareas asociado a los incentivos.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 28 30%

En desacuerdo 25 27%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 25%

De acuerdo 13 14%
Totalmente de acuerdo 3 3%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 16
Logro de tareas asociado a los incentivos.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si la escala
remunerativa implementada considera la complejidad del puesto de trabajo, el perfil y las
competencias del personal, basada en las respuestas de los 92 trabajadores encuestados
del PNAE Qali Warma- Huénuco, revela una variedad de opiniones. ElI 30% indic6
"totalmente en desacuerdo”, el 27% respondié “en desacuerdo”, el 25% indico "ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”, el 14% indico "de acuerdo” y el 3% indico "totalmente de
acuerdo". Estos resultados sugieren que existe una falta de consenso en la percepcion de
los trabajadores sobre si la escala remunerativa implementada considera adecuadamente
la complejidad del puesto de trabajo, el perfil y las competencias del personal. Un
porcentaje significativo de los encuestados expreso su desacuerdo total o parcial con la
afirmacion, lo que indica que consideran que la escala remunerativa no refleja de manera
satisfactoria estos aspectos. La opinion predominante entre los trabajadores encuestados
es de desacuerdo, con un 57% indicando estar en desacuerdo total o parcial con la

afirmacion. Esto sefiala la necesidad de revisar y mejorar la escala remunerativa existente,
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con el objetivo de alinearla mas estrechamente con la complejidad del puesto, el perfil

requerido y las competencias del personal.

V2: Desemperfio Laboral

Tabla 16
Formacion profesional relacional al desempefio y bienestar en el area.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 8 9%
En desacuerdo 9 10%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 7%
De acuerdo 31 34%
Totalmente de acuerdo 38 41%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 17
Formacion profesional relacional al desempefio y bienestar en el area.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores consideran que su formacién profesional ayuda en su desempefio y bienestar
en el area, basada en las respuestas de los 92 encuestados del PNAE Qali Warma-
Huanuco, muestra una tendencia generalmente positiva. Un 75% de los encuestados
indico estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que su formacién profesional
contribuye a su desempefio y bienestar en el area. Esto incluye un 41% que respondi6
"totalmente de acuerdo™ y un 34% que respondié "de acuerdo”. Estos porcentajes
significativos indican que la mayoria de los trabajadores perciben que su formacion
profesional tiene un impacto positivo en su rendimiento y satisfaccion laboral. Por otro
lado, un 10% de los encuestados indicO estar en desacuerdo, mientras que un 9%
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respondié "totalmente en desacuerdo”. Estas respuestas reflejan la opinion de un
segmento minoritario que considera que su formacién profesional no tiene una influencia
significativa en su desempefio y bienestar en el area. Ademas, un 7% de los encuestados
indico estar neutral, respondiendo "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”. Estos resultados
sugieren que este grupo no tiene una percepcion clara sobre la relacion entre su formacion
profesional y su desempefio y bienestar en el area. En general, los resultados muestran
una valoracion positiva de la formacion profesional por parte de la mayoria de los

trabajadores encuestados.

Tabla 17

Funciones y responsabilidades de acuerdo al puesto que ocupa.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 31 34%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 11%

De acuerdo 37 40%
Totalmente de acuerdo 6 7%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 18
Funciones y responsabilidades de acuerdo al puesto que ocupa.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los

trabajadores consideran que las funciones y responsabilidades que desempefian estan
acordes al puesto al cual postularon, basada en las respuestas de los 92 encuestados del

PNAE Qali Warma- Huéanuco, muestra una diversidad de opiniones. Un 40% de los
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encuestados indicé estar de acuerdo, mientras que un 34% respondio "en desacuerdo”.
Una parte significativa de los encuestados siente que sus funciones y responsabilidades
estan alineadas con su puesto, lo que sugiere una correspondencia adecuada entre sus
expectativas y la realidad laboral. Por otro lado, un 9% de los encuestados indicé estar
"totalmente en desacuerdo”, lo cual sefiala un desajuste considerable entre las funciones
y responsabilidades que desempefian y el puesto al que postularon. Ademas, un 11%
respondio "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, adicionalmente, un 7% de los encuestados
indico estar "totalmente de acuerdo™, mientras que otro 7% respondié "totalmente en
desacuerdo”. Estas respuestas extremas destacan la existencia de opiniones polarizadas

en la muestra.

Tabla 18

Habilidades necesarias que apoyan en el mejor desempefio de funciones.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 9 10%

En desacuerdo 10 11%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 3%

De acuerdo 32 35%
Totalmente de acuerdo 38 41%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 19
Habilidades necesarias que apoyan en el mejor desempefio de funciones.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores consideran que tienen las habilidades necesarias que apoyan en el mejor
desempefio de sus funciones, basada en las respuestas de los 92 encuestados del PNAE

Qali Warma- Huanuco, revela una perspectiva mayoritariamente positiva. Un 41% de los
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encuestados indico estar "totalmente de acuerdo” en que poseen las habilidades necesarias
para apoyar el mejor desempefio de sus funciones, mientras que un 35% respondid "de
acuerdo™. Estos resultados reflejan una amplia aceptacion y confianza por parte de los
trabajadores en sus habilidades y competencias, lo cual es alentador y sugiere que se
sienten capaces de realizar efectivamente sus tareas y responsabilidades laborales. Por
otro lado, un 11% de los encuestados respondié "en desacuerdo” y un 10% indicé
"totalmente en desacuerdo”. Estos porcentajes indican que un grupo significativo de
trabajadores no se siente seguro o confiado en cuanto a poseer las habilidades necesarias
para un desempefio 6ptimo en sus funciones. Ademas, un 3% de los encuestados indicd
"ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo cual puede ser interpretado como una respuesta

neutral o una falta de certeza sobre la adecuacidn de sus habilidades al desempefio de sus

funciones.
Tabla 19
Organizacion eficaz del tiempo en su trabajo.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 8 9%
En desacuerdo 9 10%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 17%
De acuerdo 37 40%
Totalmente de acuerdo 22 24%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 20
Organizacion eficaz del tiempo en su trabajo.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores consideran que organizan eficazmente su tiempo en el trabajo, basada en las
respuestas de los 92 encuestados del PNAE Qali Warma- Huanuco, muestra una
perspectiva mayoritariamente positiva en cuanto a la gestion del tiempo. Un 40% de los
encuestados indico estar "de acuerdo™ en que organizan eficazmente su tiempo en el
trabajo, lo cual indica que se sienten capaces de manejar adecuadamente sus tareas y
asignaciones dentro del marco temporal establecido. Ademas, un 24% respondio
"totalmente de acuerdo”, lo cual sugiere una alta confianza en su capacidad para gestionar
el tiempo de manera efectiva. Un 17% de los encuestados indicd "ni de acuerdo, ni en
desacuerdo”, lo cual puede interpretarse como una respuesta neutral o una falta de certeza
sobre su habilidad para organizar eficazmente su tiempo. Por otro lado, un 10% de los
encuestados respondio "en desacuerdo” y un 3% indicé "totalmente en desacuerdo™. Estos
porcentajes revelan que un grupo minoritario de trabajadores considera que su habilidad
para organizar eficazmente el tiempo en el trabajo es deficiente. Esta situacién puede
generar estrés, falta de cumplimiento de plazos o una sensacién de falta de control sobre

las responsabilidades laborales.

Tabla 20
Apoyo en eventos o actividades para mejoras en la institucion.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 11 12%
En desacuerdo 11 12%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 11%
De acuerdo 40 43%
Totalmente de acuerdo 20 22%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 21
Apoyo en eventos o actividades para mejoras en la institucion.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacién de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores ofrecen apoyo en eventos o actividades para mejoras en la institucion, basada
en las respuestas de los 92 encuestados del PNAE Qali Warma- Huanuco, muestra que
una parte significativa de los trabajadores estd dispuesta a brindar apoyo en estas
situaciones. Un 43% de los encuestados indicé estar "de acuerdo™ en ofrecer apoyo en
eventos o actividades para mejoras en la institucion, lo cual sugiere una actitud positiva
y una disposicién para contribuir a la institucion en su conjunto, ademas, un 22%
respondié "totalmente de acuerdo". Sin embargo, también se observa un porcentaje
considerable de respuestas negativas. Un 12% de los encuestados indico "en desacuerdo™
y un 12% indic6 "totalmente en desacuerdo”, lo cual sugiere que hay una parte de los
trabajadores que no se siente motivada o comprometida para ofrecer apoyo en este tipo
de eventos o actividades. Un 11% de los encuestados indicd "ni de acuerdo, ni en

desacuerdo”, lo cual indica una falta de opinion clara sobre este aspecto.

Tabla 21
Cooperacion y trabajo organizado para obtener mejores resultados.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 14 15%

En desacuerdo 21 23%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 16%

De acuerdo 32 35%
Totalmente de acuerdo 10 11%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 22
Cooperacion y trabajo organizado para obtener mejores resultados.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si todos cooperan
y trabajan organizadamente en la institucion para obtener mejores resultados, basada en
las respuestas de los 92 encuestados del PNAE Qali Warma- Huanuco, revela que existen
opiniones divergentes en cuanto a la colaboracién y trabajo en equipo. Un 35% de los
encuestados indicd estar "de acuerdo" en que todos cooperan y trabajan organizadamente
para obtener mejores resultados. Esto sugiere que una parte significativa de los
trabajadores percibe un ambiente colaborativo y un esfuerzo conjunto en la institucion.
Sin embargo, un 23% respondié "en desacuerdo”, y un 15% indicé "totalmente en
desacuerdo”, lo que indica que una proporcion considerable de los encuestados no percibe
una cooperacion efectiva y un trabajo organizado en la institucion. Esto puede sugerir
problemas de comunicacion, falta de coordinacion o dificultades en el trabajo en equipo.
Un 16% de los encuestados indico "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que implica una

posicion neutral. Por otro lado, un 11% de los encuestados indic6 "totalmente de

acuerdo™.
Tabla 22

Realizacion constante de cursos, capacitaciones, diplomados, etc. por cuenta propia.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 15 16%

En desacuerdo 7 8%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 14%

De acuerdo 38 41%
Totalmente de acuerdo 19 21%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 23
Realizacion constante de cursos, capacitaciones, diplomados, etc. por cuenta propia.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores realizan constantemente cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta
propia, basada en las respuestas de los 92 encuestados del PNAE Qali Warma- Huénuco,
muestra una variedad de comportamientos en relacion con el aprendizaje y la formacion
continua. Un 41% de los encuestados indico estar "de acuerdo™ en realizar constantemente
cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta propia. Esto sugiere que una parte
significativa de los trabajadores muestra un interés y compromiso en adquirir nuevos
conocimientos y habilidades, buscando activamente oportunidades de aprendizaje.
Ademas, un 21% respondio "totalmente de acuerdo”, lo que indica un nivel aun mas alto
de iniciativa y autodireccion en la busqueda de oportunidades de capacitacion y desarrollo
personal. Por otro lado, un 16% indicé "totalmente en desacuerdo™ y un 8% respondid
"en desacuerdo”, lo que sugiere que un porcentaje notable de los encuestados no realiza
de manera constante actividades de formacion por cuenta propia. Esto puede deberse a
diversas razones, como falta de tiempo, recursos limitados o falta de motivacién para
buscar oportunidades de aprendizaje adicionales. Un 14% de los encuestados indico "ni
de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que refleja una posicion neutral o una falta de opinion

clara sobre la realizacién de cursos y capacitaciones por cuenta propia.

Tabla 23

Reconocimiento del desempefio laboral.

Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 17 18%

En desacuerdo 22 24%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 23%

De acuerdo 22 24%
Totalmente de acuerdo 10 11%

Total 92 100%
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Fuente: Aplicacidon del cuestionario a los trabajadores.

Figura 24
Reconocimiento del desempefio laboral.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los jefes
brindan reconocimiento por el desempefio laboral, basada en las respuestas de los 92
encuestados del PNAE Qali Warma- Huéanuco, revela una variedad de percepciones sobre
el reconocimiento por parte de los superiores. El 24% de los encuestados indicé estar "de
acuerdo™ en que sus jefes brindan reconocimiento por su desempefio laboral. Esto sugiere
que una parte considerable de los trabajadores siente que su esfuerzo y trabajo son
valorados y apreciados por sus superiores. Por otro lado, un 24% respondié "en
desacuerdo™ y un 18% indicd "totalmente en desacuerdo"”, lo que sugiere que un
porcentaje significativo de los encuestados no percibe que sus jefes brinden
reconocimiento por su desempefio laboral. Esto puede generar un sentimiento de falta de
motivacion y desaliento en los empleados, ya que no se sienten valorados por sus
superiores. Ademas, un 23% de los encuestados indico "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”,
lo que muestra una posicion neutral o una falta de una percepcién clara sobre el
reconocimiento por parte de los jefes. Por ultimo, un 11% indico "totalmente de acuerdo”,
lo que implica que un pequefio porcentaje de los encuestados siente un alto nivel de

reconocimiento y valoracion por parte de sus superiores.
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Tabla 24
Satisfaccion por el trabajo desarrollado.
Escala ordinal Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 7 8%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 24 26%

De acuerdo 32 35%
Totalmente de acuerdo 21 23%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 25
Satisfaccién por el trabajo desarrollado.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco disfrutan del trabajo que desarrollan,
basada en las respuestas de los 92 encuestados, revela una variedad de percepciones en
relacion con su nivel de satisfaccion laboral. Un 35% de los encuestados indico estar "de
acuerdo™ en que les gusta el trabajo que desarrollan. Esto implica que una parte
considerable de los trabajadores se siente satisfecha y disfruta de las tareas y
responsabilidades asociadas a su puesto. Este resultado es positivo, ya que indica un nivel
de satisfaccion laboral en un porcentaje significativo de los encuestados. Por otro lado,
un 26% respondié "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que sugiere una posicion neutral
0 una falta de una percepcion clara sobre si les gusta su trabajo. Estos empleados pueden
tener sentimientos mixtos o no tener una opinion definitiva sobre su nivel de satisfaccion
en el trabajo. Ademas, un 23% indico "totalmente de acuerdo”, lo que muestra que otro

grupo de trabajadores se siente muy satisfecho y realmente disfruta del trabajo que realiza.
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Esto es un indicativo positivo, ya que indica que una parte significativa de los encuestados
tiene un alto grado de satisfaccion y motivacion en su labor. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que un 9% indico "totalmente en desacuerdo™ y un 8% indicé “en

desacuerdo”. Esto implica que algunos trabajadores no estan satisfechos y no les gusta el

trabajo que desarrollan.

Tabla 25

Personal proactivo en sus funciones.

Escala Likert Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 7 8%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 11%

De acuerdo 37 40%
Totalmente de acuerdo 30 33%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 26
Personal proactivo en sus funciones.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco se consideran personas proactivas, basada
en las respuestas de los 92 encuestados, revela diferentes percepciones en cuanto a su
nivel de proactividad. Un 40% de los encuestados indicd estar "de acuerdo" en
considerarse personas proactivas. Esto implica que una parte significativa de los
trabajadores se ve a si misma como personas que toman la iniciativa, asumen
responsabilidad y se anticipan a los problemas, mostrando un comportamiento proactivo
en su trabajo. Este resultado es positivo, ya que indica que una proporcion considerable
de los empleados se identifica con caracteristicas de proactividad. Ademas, un 33%
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respondid "totalmente de acuerdo", lo que sugiere que otro grupo de trabajadores se
considera altamente proactivo en su enfoque laboral. Este resultado también es positivo,
ya que indica una presencia significativa de empleados altamente motivados y orientados
a laaccion. Por otro lado, un 11% indico "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que podria
reflejar una posicion neutral o una falta de una percepcion clara sobre su nivel de
proactividad. Estos empleados pueden tener dificultades para evaluar su grado de
proactividad o pueden no tener una comprension clara del concepto. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que un 9% indico "totalmente en desacuerdo™ y un 8% indicd
"en desacuerdo”. Esto sugiere que un grupo minoritario de trabajadores no se considera

proactivo en su enfoque laboral.

Tabla 26
Personal con iniciativa para resolver problemas o conflictos que se presentan en el

trabajo.

Escala Likert Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo 8 9%
En desacuerdo 5 5%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 10%
De acuerdo 39 42%
Totalmente de acuerdo 31 34%
Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 27
Personal con iniciativa para resolver problemas o conflictos que se presentan en el

trabajo.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco consideran que tienen iniciativa para

resolver problemas o conflictos que se presentan en el trabajo, basada en las respuestas
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de los 92 encuestados, muestra distintas percepciones sobre su nivel de iniciativa y
habilidad para abordar situaciones problematicas. El 42% de los encuestados indicé "de
acuerdo™ en considerarse personas con iniciativa para resolver problemas o conflictos en
su trabajo. Este resultado es positivo, ya que muestra que existe un grupo significativo de
empleados dispuestos a asumir la responsabilidad de abordar y resolver problemas.
Ademaés, un 31% respondid "totalmente de acuerdo”, lo que indica que otro grupo de
trabajadores se considera altamente capaz y proactivo en la resolucién de problemas y
conflictos laborales. Este resultado es alentador, ya que indica la presencia de empleados
con un enfoque proactivo y solucionador en su trabajo. Sin embargo, es importante tener
en cuenta que un 10% indic6 "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que podria sugerir una
posicién neutral o una falta de una percepcion clara sobre su nivel de iniciativa para
resolver problemas. Estos empleados pueden tener dudas sobre su capacidad para
enfrentar y resolver situaciones problematicas, o pueden depender mas de la orientacion
y apoyo de otros en tales casos. Por otro lado, un 9% indic6 "totalmente en desacuerdo™
y un 5% indic6 "en desacuerdo”. Esto implica que hay un grupo minoritario de

trabajadores que no se considera con iniciativa para resolver problemas o conflictos en su

trabajo.
Tabla 27

Cumplimiento a cabalidad de las tareas encomendadas por sus superiores.

Escala Likert Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 8 9%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 4%

De acuerdo 44 48%
Totalmente de acuerdo 28 30%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 28
Cumplimiento a cabalidad de las tareas encomendadas por sus superiores.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacién de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco cumplen a cabalidad las tareas
encomendadas por sus superiores, basada en las respuestas de los 92 encuestados, muestra
diferentes percepciones en cuanto al nivel de cumplimiento de las tareas asignadas. El
48% de los encuestados indic6 "de acuerdo" en cumplir a cabalidad las tareas
encomendadas por sus superiores. Este resultado sugiere que existe un compromiso
generalizado por parte de los empleados para cumplir con las responsabilidades laborales
que les son asignadas. Ademas, el 30% respondio "totalmente de acuerdo”, lo que indica
que un segmento significativo de los trabajadores tiene una alta percepcién de
cumplimiento en relacion con las tareas encomendadas. Este resultado es alentador, ya
qgue muestra una actitud proactiva y una voluntad de cumplir con las expectativas
laborales establecidas. Sin embargo, un 9% indico "en desacuerdo” y otro 9% indicd
"totalmente en desacuerdo”, lo que sugiere que un grupo minoritario de trabajadores no
se siente capaz de cumplir plenamente con las tareas asignadas por sus superiores. Es
importante abordar estas preocupaciones y proporcionar el apoyo necesario para mejorar
el cumplimiento de las tareas encomendadas. Por otro lado, el 4% indic6 "ni de acuerdo,
ni en desacuerdo™, lo que sugiere una posicion neutral o una falta de una percepcion clara
sobre el nivel de cumplimiento de las tareas asignadas. Estos empleados pueden tener
dudas o ambiguiedades en cuanto a las expectativas de sus superiores o pueden requerir

una mayor comunicacion y claridad en cuanto a las responsabilidades laborales.
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Tabla 28
Cumplimiento de las metas asignadas por su institucion.
Escala Likert Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Totalmente en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 8 9%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 7%

De acuerdo 40 43%
Totalmente de acuerdo 30 33%

Total 92 100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 29
Cumplimiento de las metas asignadas por su institucion.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Interpretacion: La interpretacion de los resultados de la pregunta sobre si los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco cumplen con las metas asignadas por su
institucién, basada en las respuestas de los 92 encuestados, revela diferentes percepciones
en cuanto al logro de las metas establecidas. El 43% de los encuestados indico "de
acuerdo™ en cumplir con las metas asignadas por su institucion. Este resultado sugiere un
nivel razonable de compromiso y eficacia en el trabajo, ya que los empleados consideran
que estan cumpliendo con las metas esperadas. Ademas, el 33% respondid "totalmente de
acuerdo™, lo que indica que un segmento significativo de los trabajadores tiene una alta
percepcion de cumplimiento en relacion con las metas asignadas. Este resultado es
alentador, ya que muestra una dedicacion y un deseo de obtener resultados exitosos. Sin
embargo, un 9% indico "en desacuerdo" y otro 9% indicé "totalmente en desacuerdo”, lo
que sugiere que un grupo minoritario de trabajadores no se siente capaz de cumplir con

las metas asignadas por su institucion. Es importante identificar las razones detras de esta
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percepcion y proporcionar el apoyo necesario para mejorar el rendimiento y la eficacia
en la consecucion de metas. Por otro lado, el 7% indicd "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”,
lo que sugiere una posicion neutral o una falta de una percepcién clara sobre el

cumplimiento de las metas asignadas.

5.2 Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
5.2.1 Prueba de normalidad

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal.
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Nota:

Si p > 0.05 Aceptamos la Hipotesis Nula.

Si p <0.05 Rechazamos la Hipotesis Nula de manera Significativa.

Tabla 29
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Variablel .164 92 .000
Variable2 175 92 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Debido a que la muestra es de 92 personas, se interpreta los resultados de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov?, arrojando un valor de significancia menor a 0.05
para ambas variables, esto implica que los datos no se ajustan a una distribucion normal.
Por ello es apropiado utilizar una prueba no parametrica, como la prueba de Rho de

Spearman.

5.2.2 Contrastacion de la hipétesis general

Hi: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Ho: Existe relacion negativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Regla de decision:

- Si p-valor calculado < 0,05 se rechaza HO.
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- Si p-valor calculado > 0,05 se acepta HO y se rechaza H1.
Nivel de significacion: o = 0,05
Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 30
Correlacion entre variables

Gestion del Desempe
talento humano fio laboral

Rhode  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,970™
Spearman talento Sig. (bilateral) . ,000
humano N 92 92
Desempefio Coeficiente de correlacion ,970™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

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

Interpretacion: El resultado de la prueba de correlacién de Rho de Spearman entre las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral, con un valor de p=0.000,
indica una correlacion significativa entre ambas variables. Como el valor de p es menor
que el nivel de significancia convencional (0.05), se acepta la hipétesis alternativa
planteada, que indica que “Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco”. Esto implica
que existe una asociacion significativa entre la manera en que se gestiona el talento
humano en la organizacion y el rendimiento laboral de los trabajadores. Es probable que
una gestion efectiva del talento humano, que incluya aspectos como reclutamiento y
seleccion adecuados, desarrollo de habilidades y competencias, motivacion y
reconocimiento, tenga un impacto positivo en el desempeiio de los empleados. Este
hallazgo sugiere que es importante que el PNAE Qali Warma- Huanuco preste atencion
a la gestion del talento humano, implementando politicas y practicas que promuevan el
desarrollo y la retencion del personal, asi como la creacion de un entorno de trabajo
favorable. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es de 0.970. Este
coeficiente de correlacién indica una fuerte correlacion positiva. Este valor sugiere que a
medida que mejora la gestion del talento humano, se espera un aumento sustancial en el

desempefio laboral de los empleados.
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5.2.3 Contrastacion de las hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Hil: Existe relacion positiva entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Hol: No existe relacion positiva entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 31
Correlacion entre la dimension planificacion y la variable desempefio laboral

Desempefio
Planificacion  laboral
Rhode  Planificacion Coeficiente de correlacion 1,000 907"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Desempefio  Coeficiente de correlacion 907" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

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

Interpretacion: El resultado de la prueba de correlacién de Rho de Spearman entre la
planificacion y el desempefio laboral es altamente significativo, con un valor de p = 0.000.
Esto indica que hay una relacion estadisticamente significativa. Como el valor de p es
menor que el nivel de significancia convencional (0.05), en base a estos resultados, se
puede aceptar la hipétesis alternativa planteada, que establece que “Existe relacion
positiva entre la planificacion y el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali
Warma- Huanuco”. Esto implica que una planificacion efectiva, que incluya la asignacion
adecuada de recursos, el establecimiento de metas claras, la programacion de actividades
y la gestion eficiente del tiempo, esté relacionada con un mejor desempefio laboral. Esto
resalta la importancia de una planificacion efectiva como herramienta para optimizar el
rendimiento laboral y lograr los objetivos organizacionales de manera mas eficiente.
Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es de 0.907. Este coeficiente
de correlacion indica una fuerte correlacion positiva. Este valor sugiere que a medida que
mejora la planificacion, se espera un aumento sustancial en el desempefio laboral de los
empleados.

Hipotesis especifica 2

Hi2: Existe relacion positiva entre la organizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.
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Ho2: No existe relacion positiva entre la organizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Tabla 32
Correlacion entre la dimensidn organizacion y la variable desempefio laboral

Desempefio
Organizacién  laboral
Rhode  Organizacion Coeficiente de correlacion 1.000 919"
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 92 92
Desempefio  Coeficiente de correlacion 919" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 92 92

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

Interpretacion: El resultado de la prueba de correlacién de Rho de Spearman entre la
organizacion y el desempefio laboral es altamente significativo, con un valor de p = 0.000.
Esto indica que hay una relacion estadisticamente significativa. Como el valor de p es
menor que el nivel de significancia convencional (0.05), en base a estos resultados, se
puede aceptar la hipotesis alternativa planteada, que establece que “Existe relacion
positiva entre la organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali
Warma- Huanuco”. Esto implica que una mayor organizacién en términos de estructura,
coordinacion, asignacion de tareas y recursos, y flujo de informacidn esté relacionada con
un mejor desempefio laboral. Estos resultados respaldan la idea de que una mayor
organizacion esta asociada con un mejor desempefio laboral. Esto resalta la importancia
de establecer estructuras y procesos organizativos efectivos para promover un entorno de
trabajo eficiente y productivo. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman
obtenido es de 0.919. Este coeficiente de correlacion indica una fuerte correlacion
positiva. Este valor sugiere que a medida que mejora la organizacion, se espera un

aumento sustancial en el desempefio laboral de los empleados.
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Hipotesis especifica 3

Hi3: Existe relacion positiva entre la direccion y el desempefio laboral de los trabajadores
del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Ho3: No existe relacion positiva entre la direccion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Tabla 33
Correlacion entre la dimension direccion y la variable desempefio laboral

Desempefio
Direccion laboral

Rhode  Direccion  Coeficiente de correlacion 1.000 958"
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 92 92

Desempefio Coeficiente de correlacion .958™ 1.000

laboral Sig. (bilateral) .000 .

N 92 92

**_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: El resultado de la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la
direccién y el desempefio laboral es altamente significativo, con un valor de p = 0.000.
Esto indica que hay una relacion estadisticamente significativa. Como el valor de p es
menor que el nivel de significancia convencional (0.05), en base a estos resultados, se
puede aceptar la hipotesis alternativa planteada, que establece que “EXiste relacion
positiva entre la direccion y el desemperfio laboral de los trabajadores del PNAE Qali
Warma- Huanuco”. Esto implica que una direccion efectiva, que involucre liderazgo,
toma de decisiones, establecimiento de metas claras y comunicacion adecuada, esta
relacionada con un mejor desempefio laboral. Estos resultados respaldan la idea de que
una direccién sélida y efectiva esta asociada con un mejor desempefio laboral. Esto
destaca la importancia de contar con lideres y supervisores capacitados y comprometidos,
que puedan guiar y motivar al personal hacia el logro de los objetivos organizacionales.
Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es de 0.958. Este coeficiente
de correlacién indica una fuerte correlacion positiva. Este valor sugiere que a medida que
mejora la direccion, se espera un incremento significativo en el desempefio laboral de los

empleados.
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Hipotesis especifica 4

Hi4: Existe relacion positiva entre el control y el desempefio laboral de los trabajadores
del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Ho4: No existe relacion positiva entre el control y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.

Tabla 34
Correlacion entre la dimension control y la variable desempefio laboral

Desempefio
Control laboral

Rhode  Control Coeficiente de correlacion 1.000 988"
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 92 92

Desempefio Coeficiente de correlacion 988" 1.000

laboral Sig. (bilateral) .000 .

N 92 92

**_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: El resultado de la prueba de correlacién de Rho de Spearman entre el
control y el desempefio laboral es altamente significativo, con un valor de p = 0.000. Esto
indica que hay una relacion estadisticamente significativa. Como el valor de p es menor
que el nivel de significancia convencional (0.05), en base a estos resultados, se puede
aceptar la hipotesis alternativa planteada, que establece que “EXxiste relacion positiva entre
el control y el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco”.
Esto implica que un mayor nivel de control en las actividades laborales, incluyendo la
supervision, la asignacion clara de tareas y responsabilidades, el seguimiento y la
retroalimentacion efectiva, esta asociado con un mejor desempefio laboral. Esto subraya
la importancia de establecer sistemas de control adecuados y efectivos, que promuevan
la eficiencia, la productividad y la calidad del trabajo realizado. Ademas, el coeficiente
de correlacion de Spearman obtenido es de 0.988. Este coeficiente de correlacion indica
una fuerte correlacion positiva. Este valor sugiere que a medida que mejora el control, se

espera un incremento significativo en el desempefio laboral de los empleados.

5.3 Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion respaldan la hipétesis general
planteada, demostrando una relacion significativa y positiva entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma en Huanuco.

El valor de p=0.000 indica que es estadisticamente significativa. Asimismo, el coeficiente



79

de correlacién de Spearman obtenido, que es de 0.970, indica una fuerte correlacion
positiva entre las variables. Este valor sugiere que a medida que mejora la gestion del
talento humano, se espera un aumento sustancial en el desempefio laboral de los
empleados. Los resultados obtenidos son consistentes con la investigacion previa
realizada por Valentin (2017) quien concluye que el nivel de influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral del personal de salud, es directa de causa efecto,
de nivel alto y altamente significativa (r=0.8154, p=0.000), determinando que el 49.69%
de encuestados considera que la gestion del talento humano en la Red de Salud Huaylas
Sur es de nivel regular, y el desarrollo del desempefio laboral también es regular. Del
mismo modo, se guarda similitud con los resultados obtenidos por Espinoza y Montalvo
(2021), cuya conclusion radica en que la gestion del talento humano ejerce un impacto
considerable en el rendimiento laboral del personal administrativo. Esto se evidencia en
la correlacion (r=0,769) con una significancia de p= 0,000, lo que revela una correlacion
positiva y sélida. En otras palabras, un aumento significativo en la gestiéon del talento
humano conlleva a una mejora significativa en el desempefio laboral.

Ademas, los resultados de la prueba de correlacién respaldan la primera hipotesis
especifica planteada, que establece una relacion positiva entre la planificacion y el
desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma en Huanuco. El valor de p
= 0.000 indica una correlacién significativa y estadisticamente significativa. Asimismo,
el coeficiente de correlacién de Spearman obtenido, que es de 0.907, indica una fuerte
correlacion positiva entre la planificacion y el desempefio laboral. Esto significa que a
medida que mejora la planificacién, se espera un aumento sustancial en el desempefio de
los empleados. En otras palabras, una planificacion mas efectiva se traduce en un
rendimiento laboral méas favorable. Este resultado es semejante a lo concluido por
Valencia y Solano (2021), ya que ha determinado como se relaciona la gestién
administrativa en su dimension planificacion y el desempefio laboral de los trabajadores
en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica. La intensidad de relacion r de Pearson
es del 56,0% que se tipifica como correlacion positiva media, la probabilidad asociada es
P (t>5,060) =0,0005,583) =0,0005,991) =0,004,472) =0,00< 5% por lo que dicha
correlacion es positiva.

En cuanto a los resultados de la prueba de correlacion de la segunda hipdtesis especifica
planteada, respaldan que existe una relacion positiva entre la organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma en Huénuco. El valor de p = 0.000

indica una correlacion significativa y estadisticamente significativa entre estas variables.
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Al aceptar la hipdtesis alternativa, se reconoce que una mayor organizacion en términos
de estructura, coordinacion, asignacién de tareas y recursos, y flujo de informacion esta
relacionada con un mejor desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de Spearman
obtenido, que es de 0.919, indica una fuerte correlacion positiva entre la organizacion y
el desemperio laboral. Esto significa que a medida que mejora la organizacion, se espera
un aumento sustancial en el desempefio de los empleados. Este resultado es similar a lo
hallado por Valencia y Solano (2021), quien concluye que la dimensidn organizacion se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccién Regional Agraria
de Huancavelica, la intensidad de relacion r de Pearson es del 59,8% que se tipifica como
correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P (t>5,583) =0,000< 5% por lo
que dicha correlacion es positiva.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica planteada, los resultados de la prueba de
correlacion respaldan que existe una relacién positiva entre la direccion y el desempefio
laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma en Huanuco. El valor de p = 0.000
indica una correlacion significativa y estadisticamente significativa entre estas variables.
Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido, que es de 0.958, indica
una fuerte correlacion positiva entre la direccién y el desempefio laboral. Esto significa
que a medida que mejora la direccion, se espera un incremento significativo en el
desempefio de los empleados. Este resultado se asemeja a lo hallado por Valencia y
Solano (2021), quien concluye que la dimension direccion se relaciona con la gestion
administrativa en su dimension direccion y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Direccion Regional Agraria de Huancavelica, la intensidad de relacion r de Pearson es
del 62,5% que se tipifica como correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P
(t>5,991) =0,00< 5% por lo que dicha correlacion es positiva.

Por Gltimo, en cuanto a la cuarta hipotesis especifica planteada, los resultados de la prueba
de correlacion respaldan que existe una relacion positiva entre el control y el desempefio
laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma en Huénuco. El valor de p = 0.000
indica una correlacion significativa y estadisticamente significativa entre estas variables.
Al aceptar la hipdtesis alternativa, se reconoce que existe una relacion positiva entre el
control y el desempefio laboral de los empleados. Asimismo, el coeficiente de correlacion
de Spearman obtenido, que es de 0.988, indica una fuerte correlacion positiva entre el
control y el desempefio laboral. Este valor sugiere que a medida que mejora el control, se
espera un incremento significativo en el desempefio de los empleados. Este resultado es

congruente con lo hallado por Pastor (2018), quien concluye que existe relacion directa
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entre supervision y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una empresa

privada de combustibles e hidrocarburos.

5.4  Aporte cientifico de la investigacion

El aporte cientifico de la investigacion radica en proporcionar evidencia empirica y
respaldo teorico a esta relacion en un contexto especifico. La investigacion contribuye al
conocimiento cientifico al proporcionar resultados concretos que respaldan la
importancia de una gestion efectiva del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores. Al demostrar una correlacion significativa y positiva entre estas variables,
se valida la hipoétesis planteada y se refuerza la idea de que una gestion adecuada del
talento humano tiene un impacto positivo en el rendimiento de los empleados.

El estudio también tiene implicaciones practicas significativas. Al identificar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, se proporciona a la
organizacion informacidn relevante para mejorar sus practicas de gestién y promover un
mayor rendimiento de su fuerza laboral. Esto puede incluir mejoras en areas como
reclutamiento y seleccién, desarrollo de habilidades, motivacion y reconocimiento, y
disefio de estructuras y procesos organizacionales. La investigacién contribuye al
desarrollo y mejoramiento del Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma-
Huanuco. Al abordar los problemas relacionados con la gestion del talento humano y
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, la organizacion esta en mejores
condiciones para cumplir con los objetivos y metas establecidas. Esto implica un impacto
positivo en la eficacia y eficiencia del programa.

Asimismo, el estudio tiene un aporte social significativo, ya que, al mejorar el desemperio
de los trabajadores, se traduce en una mejor atencion a los usuarios del PNAE Qali
Warma- Huénuco, que son los nifios y nifias en edad escolar. Un mejor desempefio laboral
de los trabajadores implica una entrega de servicios de mayor calidad, lo cual se refleja
en una mejora en la atencion y satisfaccion de los beneficiarios del programa. Por lo tanto,
la investigacion tiene un impacto directo en el bienestar de la comunidad y en la sociedad

en general.
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CONCLUSIONES

Se conocid que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco. Debido a que el resultado
de la prueba de correlacion de Rho de Spearman indica una correlacién significativa
entre ambas variables con un valor de p = 0.000. Ademas, el coeficiente de correlacion
de Spearman obtenido es de 0.970, este coeficiente de correlacion indica una fuerte
correlacion positiva. Este valor sugiere que a medida que mejora la gestion del talento
humano, se espera un aumento sustancial en el desempefio laboral de los trabajadores.
Se identificé que existe relacion entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco. Debido a que el resultado de la prueba
de correlacion de Rho de Spearman indica una correlaciéon significativa entre la
dimension y variable con un valor de p = 0.000. Ademas, el coeficiente de correlacion
obtenido es de 0.907, lo cual indica una fuerte correlacion positiva.

Se identifico que existe relacion entre la organizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco. Debido a que el resultado de la prueba
de correlacion de Rho de Spearman indica una correlacion significativa entre la
dimension y variable con un valor de p = 0.000. Ademas, el coeficiente de correlacion
obtenido es de 0.919, lo cual indica una fuerte correlacion positiva.

Se identificd que existe relacion entre la direccidon y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco. Debido a que el resultado de la prueba
de correlacion de Rho de Spearman indica una correlacion significativa entre la
dimensidn y variable con un valor de p = 0.000. Ademas, el coeficiente de correlacion
obtenido es de 0.958, lo cual indica una fuerte correlacion positiva.

Se identifico que existe relacion entre el control y el desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco. Debido a que el resultado de la prueba
de correlacion de Rho de Spearman indica una correlacién significativa entre la
dimensidn y variable con un valor de p = 0.000. Ademas, el coeficiente de correlacion

obtenido es de 0.988, lo cual indica una fuerte correlacion positiva.
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SUGERENCIAS

Al area de recursos humanos del Programa Nacional de Alimentacion Escolar (PNAE)
Qali Warma, se les recomienda implementar estrategias que permitan atraer y seleccionar
candidatos con habilidades, competencias y experiencia relevantes para el programa. Esto
ayudara a asegurar que se contraten empleados con el potencial para un desempefio
laboral sobresaliente. Asimismo, que inviertan en el desarrollo de programas de
capacitacion que aborden areas especificas de mejora identificadas en la investigacion,
como la planificacion, la organizacion, la direccion y el control. Esto permitira que los
trabajadores adquieran las habilidades necesarias para desempefiarse de manera mas
efectiva en sus roles.

Al PNAE Qali Warma se les recomienda desarrollar un proceso de planificacién
estructurado y sistemético que permita establecer metas claras, identificar los recursos
necesarios y definir las actividades y plazos correspondientes. Esto asegurard que se
realice una planificacién adecuada que respalde el desempefio laboral éptimo de los
trabajadores.

Al PNAE Qali Warma se les recomienda contar con una estructura organizativa bien
definida que delimite las responsabilidades y las lineas de autoridad dentro del programa.
Esto ayudara a evitar confusiones y conflictos, permitiendo una distribucién efectiva del
trabajo y una mayor eficiencia en la ejecucion de tareas.

Al PNAE Qali Warma se les recomienda desarrollar y fortalecer las habilidades de
liderazgo de los directivos del Programa Qali Warma. Esto implica proporcionar
capacitacion y desarrollo en areas como la comunicacion efectiva, la toma de decisiones,
la gestion del cambio y la motivacién del personal. Un liderazgo sélido y efectivo
inspirara a los trabajadores, promovera la colaboracion y mejorara su desempefio laboral.
Al PNAE Qali Warma se les recomienda implementar sistemas de control adecuados que
permitan monitorear y evaluar el desempefio de los trabajadores. Estos sistemas deben
incluir indicadores clave de rendimiento, métricas de seguimiento y mecanismos de

retroalimentacion.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis V_arlabl.e,y Método Poblacion y . Técnicae
dimension muestra instrumento
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1 Tipo de | Poblacion: Técnica:
PG.: {Qué relacion existe | OG: Conocer la | Hi:  Existe  relacidon | Gestion del | Investigacién: | Lapoblacionde la | Encuesta
entre la gestion del talento | relacion que existe entre | positiva entre la gestion | Talento Por su alcance | presente
humano y el desempefio | la gestion del talento | del talento humano y el | Humano temporal: investigacion  se | Instrumento:
laboral de los trabajadores | humano y el desempefio | desempefio laboral de los | Dimensiones: | Sincrénica encontré Cuestionario
del PNAE Qali Warma- | laboral de los | trabajadores del PNAE | -Planificacion constituida por los
Huéanuco? trabajadores del PNAE | Qali Warma- Huanuco. -Organizacién | Por su profun- | colaboradores que
Qali Warma- Huanuco. -Direccion didad: laboran en el
-Control correlacional Programa
Problemas Especificos: | Objetivos Especificos: | Hipotesis Especificas: Nacional de
PE1l: (Qué relacion e- | OEl: |Identificar la | Hil: Existe relacion po- | Variable 2 Por su ampli- | Alimentacién
xiste entre la planifi- | relacion que existe entre | sitiva entre la planifi- | Desempefio tud: Escolar Qali
cacion y el desempefio | la planificacion y el | cacion y el desempefio | Laboral Micro Warma- Huanuco
laboral de los traba- | desempefio laboral de | laboral de los trabaja- | Dimensiones: | administrativo | (92 trabajadores).
jadores del PNAE Qali | los trabajadores del | dores del PNAE Qali | -Competencias
Warma- Huanuco? PNAE Qali Warma- | Warma- Huanuco. -Motivacion Por su fuente: | Muestra:
Huénuco. -Rendimiento Mixta La muestra de la
PE2: (Qué relacion e- Hi2: Existe relacién po- presente
xiste entre la organi- | OE2: Identificar la | sitiva entre la organiza- Por su caracter: | investigacién sera
zacion y el desempefio | relacion que existe entre | cion y el desempefio la- cuantitativo una muestra
laboral de los traba- | la organizacion y el | boral de los trabajadores poblacional
jadores del PNAE Qali | desempefio laboral de | del PNAE Qali Warma- Por su natu- | conformada por
Warma- Huanuco? los trabajadores del | Huanuco. raleza: los 92 cola-
PNAE Qali Warma- Encuesta boradores del
PE3: ¢(Qué relacidn exis- | Huanuco. Hi3: Existe relacion posi- Programa Nacio-
te entre la direccion y el tiva entre la direccion y el Por su marco: | nal de Alimenta-
desempefio laboral de los | OE3: Identificar la | desempefio laboral de los De campo cién Escolar Qali

trabajadores del PNAE
Qali Warma- Huéanuco?

relacion que existe entre
la direccion 'y el
desempefio laboral de
los trabajadores del

trabajadores del PNAE
Qali Warma- Huanuco.

Por el objeto al
que se refiere:
Disciplinar

Warma-Huénuco.




Problema Objetivo Hipotesis V_anabl_gy Método Poblacion'y . Tecnica e
dimension muestra instrumento
PE4: ;Qué relacion existe | PNAE Qali Warma- | Hi4: Existe relacion po- Nivel de
entre el control y el | Huanuco. sitiva entre el control y el Investigacion:

desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE
Qali Warma- Huanuco?

OE4: Identificar la
relacion que existe entre
el control y el
desempefio laboral de
los trabajadores del
PNAE Qali Warma-
Huanuco

desempefio laboral de los
trabajadores del PNAE
Qali Warma- Huanuco.

Disefo:
Descriptivo/
Correlacional

Enfoque:
Cuantitativo

Nivel:
Descriptivo
Correlacional
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Anexo 02.

Consentimiento informado

ID: FECHA:

TITULO: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE ALIMENTACION
ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 2022”.

OBJETIVO: Conocer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del PNAE Qali Warma- Huanuco.
INVESTIGADOR: Lic. Yesmin Gliset Bueno Herrera
Consentimiento / Participacién voluntaria
Acepto participar en el estudio: He leido la informacidn proporcionada, o me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencion

(tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huénuco, 2024



Anexo 03. Instrumentos

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano

Estimado Trabajador:

Se esta desarrollando un trabajo de investigacion titulado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
PROGRAMA NACIONAL DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA-
HUANUCO, 2022”, en tal sentido encontrandose la investigacion en la etapa del trabajo
campo para el acopio de datos, recurro a su persona para que tenga la amabilidad de
responder las preguntas que aparecen a continuacion, manifestandole que los datos que
nos proporciona seran completamente an6nimos y de absoluta reserva.

Instrucciones:

Se le indica que cada pregunta tiene cinco posibles respuestas: TOTALMENTE DE
ACUERDO (que tiene una puntuacion de 4), DE ACUERDO (que tiene una puntuacién
de 3), NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO (que tiene una puntuacion de 2), EN
DESACUERDO (que tiene wuna puntuacion de 1) y TOTALMENTE EN
DESACUERDO (que tiene una puntuacion de 0) de las cuales Ud. respondera una de
ellas marcando con un (X) en el recuadro correspondiente la respuesta que crea
conveniente. Desde ya le expresamos nuestro sincero agradecimiento por su generosa

colaboracion.

Valoracion
011234

Dimensiones Preguntas

1. ¢El disefio de los puestos de trabajo se realiza de
manera correcta?

2. En el perfil de los puestos ¢se considera las
necesidades del personal que le permitan el
cumplimiento de los objetivos de la institucion?

Planificacion -
3. ¢Considera que su centro laboral cuenta con la
cantidad necesaria de trabajadores para cumplir las

metas asignadas?

4. ¢Considera que el reclutamiento (convocatoria) se
realiza de manera efectiva y transparente?

5. ¢El personal seleccionado es el idoneo, con

Organizacion | - yenecto al perfil solicitado para el puesto?




Dimensiones

Preguntas

Valoracion

011(2]3|4

6. ¢El criterio de seleccion de personal obedece al
tipo de trabajo a ejecutarse en el PNAEQW-
HUANUCO?

7. ¢Considera que tu centro laboral brinda
capacitaciones oportunas y permanentes a sus
trabajadores?

Direccion

8. ¢Considera que la comunicacion que existe entre
usted y sus compafieros es buena?

9. ¢Consideras que en tu centro laboral existen
lideres?

Control

10.  ¢Consideras que las evaluaciones de
desempefio son objetivas?

11.  ¢Las supervisiones a las actividades
programas son muy frecuentes?

12.  (Cree usted que la escala remunerativa
implementada considera la complejidad del puesto
de trabajo, el perfil y competencias del personal?

13.  ¢Consideras que todas las tareas que ha
logrado se asocian con incentivos?

Muchas gracias.




Cuestionario sobre el Desempefio Laboral

Estimado Trabajador:

Se esta desarrollando un trabajo de investigacion titulado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
PROGRAMA NACIONAL DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA-
HUANUCO, 2022”, en tal sentido encontrandose la investigacion en la etapa del trabajo
campo para el acopio de datos, recurro a su persona para que tenga la amabilidad de
responder las preguntas que aparecen a continuacién, manifestandole que los datos que

nos proporciona seran completamente anénimos y de absoluta reserva.

Instrucciones:

Se le indica que cada pregunta tiene cinco posibles respuestas: TOTALMENTE DE
ACUERDO (que tiene una puntuacion de 4), DE ACUERDO (que tiene una puntuacién
de 3), NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO (que tiene una puntuacion de 2), EN
DESACUERDO (que tiene wuna puntuacion de 1) y TOTALMENTE EN
DESACUERDO (que tiene una puntuacion de 0) de las cuales Ud. respondera una de
ellas marcando con un (X) en el recuadro correspondiente la respuesta que crea
conveniente. Desde ya le expresamos nuestro sincero agradecimiento por su generosa

colaboracion.

Valoracion
0123 |4

Dimensiones Preguntas

1. ¢Considera que su formacion profesional
ayuda en su desempefio y bienestar en el area?

2. ¢Actualmente las funciones y
responsabilidades que desempefia estan de
acuerdo al puesto al cual postulo?

3. ¢Usted Considera que tiene las habilidades
necesarias que apoyan en el mejor desempefio
Competencias de sus funciones?

4. ;Organiza usted eficazmente el tiempo en su
trabajo?

5. ¢Ofrece usted apoyo en eventos o actividades
que se realiza para mejoras en la institucion?

6. ¢En tu institucion, todos cooperan y trabajan
organizadamente para obtener mejores
resultados?




Valoracién

Dimensiones Preguntas
01234

7. ¢(Realiza usted, constantes Ccursos,
capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta
propia?

8. ¢Sus jefes brindan reconocimiento por su
desempefio laboral?

Motivacion 19 ™) & gusta el trabajo que desarrolla?

10. ¢Se considera usted una persona proactiva?

11. ;Considera usted que tiene iniciativa para
resolver problemas o conflictos que se
presentan en el trabajo?

12.;Cumple a cabalidad las tareas
encomendadas por sus superiores?

Rendimiento -
13. (Cumple con las metas asignadas por su

institucion?

Muchas gracias.




Anexo 04. Validacion de los instrumentos por expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENDO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 20227
Nombre del experto: Mg. Ericka Yesenia Juipa Pozo Especialidad: Maestro en gestion y negocios con mencion en gestion de proyectos

-

“Calificar con 1, 2, 3, 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”™.

DIMENSIO iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ;El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta? 4 3 4 4
2. En el perfil de los puestos ;se considera las necesidades del personal que le 4 4 4
Planificacio permitan el cumplimiento de los objetivos de la institucion?
n 3. ;Considera que su centro laboral cuenta con la cantidad necesaria de 4 4 3 4
trabajadores para cumplir las metas asignadas?
4. ;Considera que el reclutamiento (convocatona) se realiza de manera efectiva 4 4 4 4
y transparente?
5. (El personal seleccionado es el idoneo, con respecto al perfil solicitado para 4 4 4 4
el puesto?
Organizacié 6. (El criterio de seleccion de personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse 4 4 4 4
n en el PNAEQW- HUANUCO?
7. ;Considera que tu centro laboral brinda capacitaciones oportunas y 4 4 4 4
permanentes a sus trabajadores? 4 4 4 4
8. (Considera que la comunicacion que existe entre usted y sus compafieros es
L " 4 4 4 4
Direccion buena?
9. ;Consideras que en tu centro laboral existen lideres? 4 4 4 4
10. ;Consideras que las evaluaciones de desempefo son objetivas? 4 4 4 4
11. ;Las supervisiones a las actividades programas son muy frecuentes? 4 4 4 4
Control 12. ;Cree usted que la escala remunerativa implementada considera la 4 4 4 4
complejidad del puesto de trabajo, el perfil y competencias del personal?
13. ;Consideras que todas las tareas que ha logrado se asocian con incentivos? 4 4 4 4
;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si1( X )No{ )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO'Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 20227

Nombre del experto: Mg. Encka Yesenia Juipa Pozo Especialidad: Maestro en gestion y negocios con mencion en gestion de proyectos

“Calificar con 1, 2, 3, 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad™.

DIMENSIO iTEM RELEVANCIA [SUFICIENCIA| PERTINENCIA | CLARIDAD
1. ;Considera que su formacion profesional ayuda en su desempefio y bienestar en 4 4 4 4
el area?
2. ;Actualmente las funciones y responsabilidades que desempena estan de acuerdo 4 4 4 4
al puesto al cual postula?
. |3, ;Usted Considera que tiene las habilidades necesanas que apoyan en el mejor
Competencia |7 & -onsidera que ene 1as N as que apay 9 4 4 4 4
. desempeno de sus funciones?
4. ;Organiza usted eficazmente el tiempo en su trabajo?
5. ;Ofrece usted apoyo en eventos o actividades que realiza para mejoras en la
institucion?
6. (En tu institucion, todos cooperan y trabajan organizadamente para obtener 4 4 1 4
mejores resultados?
7. ;Realiza usted, constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta 4 4 4 4
propia?
8. ;Sus jefes brindan reconocimiento por su desempeiio laboral? 4 4 4 4
Motivacion |9. ;Le gusta el trabajo que desarrolla? - 4 4 -
10. ;Se considera usted una persona proactiva? 4 4 4 4
11. ;Considera usted que tiene iniciativa para resolver problemas o conflictos que se 4 4 4 4
presentan en el trabajo?
.. 12. ;Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores? 1 4 4 1
Rendimiento =3 - ———— : k
13. ;Cumple con las metas asignadas por su institucion? - - - 3

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: S1{ X ) No( )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo de la investigacidn. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 20227

Nombre del experto: Dr. Picoy Gonzales, Juan Antonio Especialidad: Doctor en Ciencias de la Educacion

a

“Calificar con 1, 2, 3. 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad™.

DIMENSIO iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ;El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta? 4 3 4 4
2. En el perfil de los puestos ;se considera las necesidades del personal que le 4 4 3
Planificaci permitan el cumplimiento de los objetivos de la institucion?
anificacio [—= - - -
n 3. ;Considera que su centro laboral cuenta con la cantidad necesaria de 4 4 4 4
trabajadores para cumplir las metas asignadas?
4. ;Considera que el reclutamiento (convocatona) se realiza de manera efectiva 4 4 4 4
y transparente?
5. (El personal seleccionado es el idoneo, con respecto al perfil solicitado para 4 4 4 4
el puesto?
Organizacio [6. (El criterio de seleccion de personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse 4 4 4 4
n en el PNAEQW- HUANUCO?
7. ;Considera que tu centro laboral brinda capacitaciones oportunas y 4 4 4 4
permanentes a sus trabajadores? 4 4 4 4
8. ;Considera que la comunicacion que existe entre usted y sus compafieros es
o ., 4 4 4 4
Direccion buena?
9. ;Consideras que en tu centro laboral existen lideres? 3 4 4 4
10. ;Consideras que las evaluaciones de desempeiio son objetivas? 4 4 4 4
11. ;Las supervisiones a las actividades programas son muy frecuentes? 4 4 4 4
Control 12. ;Cree usted que la escala remunerativa implementada considera la 4 4 4 4
complejidad del puesto de trabajo, el perfil y competencias del personal?
13. ;Consideras que todas las tareas que ha logrado se asocian con incentivos? 4 4 4 3
;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: S1({ X) No( )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO'Y DES EMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 20227

Nombre del experto: Dr. Picoy Gonzales, Juan Antonio Especialidad: Doctor en Ciencias de la Educacion

“Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad™.

DIMENSIO iTEM RELEVANCIA [SUFICIENCIA | PERTINENCIA | CLARIDAD
1. ;Considera que su formacion profesional ayuda en su desempefio v bienestar en 4 4 4 4
el area?
2. ;Actualmente las funciones y responsabilidades que desempeiia estan de acuerdo 4 4 4 3
al puesto al cual postulo?
Competencia | > fé,dUstcd (ZOJISLdera que _tlcnel’las habilidades necesarias que apoyan en el mejor 4 4 4 4
N esempefio de sus funciones? . _
4. ;Organiza usted eficazmente el tiempo en su trabajo? 4 4 4 4
5. (Ofrece usted apoyo en eventos o actividades que realiza para mejoras en la 4 4 4 4
institucion?
6. ;En tu mstitucion, todos cooperan y trabajan organizadamente para obtener 4 4 4 4
mejores resultados?
7. (Realiza usted, constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta 4 4 4 4
propia?
8. ;Sus jefes brindan reconocimiento por su desempeiio laboral? 4 4 3 4
Motivacion |9. ;Le gusta el trabajo que desarrolla? 4 3 4 4
10. ;Se considera usted una persona proactiva? 4 4 4 4
11. ;Considera usted que tiene iniciativa para resolver problemas o conflictos que se 4 4 4 4
presentan en el trabajo?
. 12. ;Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores? 4 4 4 4
Rendimiento = - —— :
13. ;Cumple con las metas asignadas por su institucion? 4 4 4 4

 Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si1( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: S1{ X }No( ) 4
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 20227

Nombre del experto: Ing. Richard Santiago Trujillo Especialidad: Maestro de Gestion de Proyectos

&

“Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad™.

DINMENSIO iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ;El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta? 4 4 4 4
2. En el perfil de los puestos ;se considera las necesidades del personal que le 4 4 4
. . permitan el cumplimiento de los objetivos de la institucion?
Planificacio =+ - - -
3. ;Considera que su centro laboral cuenta con la cantidad necesaria de 4 4 4 4
n trabajadores para cumplir las metas asignadas?
4. ;Considera que el reclutamiento (convocatoria) se realiza de manera efectiva 4 4 4 4
v transparente?
5. (El personal seleccionado es el idoneo, con respecto al perfil solicitado para 4 4 4 4
el puesto?
Organizacié 6. (El criterio de seleccion de personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse 4 4 4 4
n en el PNAEQW- HUANUCO?
7. ;Considera que tu centro laboral brinda capacitaciones oportunas y 4 4 4 4
permanentes a sus trabajadores? 4 4 4 4
8. ;Considera que la comunicacion que existe entre usted y sus compafieros es
Y, 9 ) 4 4 4 4
Direccion buena?
9. ;Consideras que en tu centro laboral existen lideres? 4 4 4 4
10. ;Consideras que las evaluaciones de desempeiio son objetivas? 4 4 4 4
11. ;Las supervisiones a las actividades programas son muy frecuentes? 4 4 4 4
Control 12. ;Cree usted que la escala remunerativa implementada considera la 4 4 4 4
complejidad del puesto de trabajo, el perfil y competencias del personal?
13. ;Consideras que todas las tareas que ha logrado se asocian con incentivos? 4 3 3 4
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: S1{ X yNo( )
III.i’
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DES EMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 2022"

Nombre del experto: Ing. Richard Santiago Trujillo Especialidad: Maestro de Gestion de Proyectos

*Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad™.

e iTEM RELEVANCIA [SUFICIENCIA | PERTINENCIA | CLARIDAD
1. ;Considera que su formacion profesional ayuda en su desempefio y bienestar en 4 4 4 4
el area?
2. (Actualmente las funciones y responsabilidades que desempeiia estan de acuerdo 4 4 3 4
al puesto al cual postuld? -
Competencia ,éUsted QOnsidera que _lieneqlas habilidades necesarias que apoyan en el mejor 4 4 4 4
. esempefio de sus funciones? . ‘
4. ;Organiza usted eficazmente el tiempo en su trabajo? 4
5. (Ofrece usted apoyo en eventos o actividades que realiza para mejoras en la 4
institucion?
6. (En tu institucion, todos cooperan y trabajan organizadamente para obtener 4 3 4 4
mejores resultados?
7. (Realiza usted, constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta 4 4 4 4
propia?
8. ;Sus jefes brindan reconocimiento por su desempeiio laboral? 4 4 - 4
Motivacion (9. ;Le gusta el trabajo que desarrolla? 4 4 - 4
10. ;Se considera usted una persona proactiva? 4 4 4 4
11. ;Considera usted que tiene iniciativa para resolver problemas o conflictos que se 4 4 N 2
presentan en el trabajo? :
o 12. ;Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores? - 4 - 4
Rendimiento - - ———
13. ;Cumple con las metas asignadas por su institucion? 4 4 - 4
¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si( X )No( ) (
3
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 2022”

Nombre del experto: Dyana Daysi Rosales Laguna

Especialidad: Magister en Gerencia Publica

“Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”.

DEI%NSIO ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ;El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta? 4 4 4
2. En el perfil de los puestos ;se considera las necesidades del personal que le 4 4 4
Planificacié permitan el cumplimiento de los objetivos de la instituciéon?
(Considera que su centro laboral cuenta con la cantidad necesaria de
n trabajadores para cumplir las metas asignadas? 4 4 4 4
4. (Considera que el reclutamiento (convocatoria) se realiza de manera efectiva 4 1 4 4
y transparente?
5. (El personal seleccionado es el idéneo, con respecto al perfil solicitado para 4 1 4 1
el puesto?
Organizaci6 |6. (El criterio de seleccion de personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse 4 4 4 1
n en el PNAEQW- HUANUCO?
7. (Considera que tu centro laboral brinda capacitaciones oportunas y 4 4 4 4
permanentes a sus trabajadores? 4 4 4 4
8. (Considera que la comunicacion que existe entre usted y sus compaiieros es 4 1 4 4
Direccion buena?
9. (Consideras que en tu centro laboral existen lideres? 4 4 4 4
10. (Consideras que las evaluaciones de desempefio son objetivas? 4 4 4 4
11. (Las supervisiones a las actividades programas son muy frecuentes? 4 4 4 4
Control 12. ;Cree usted que la escala remunerativa implementada considera la 4 4 4 4
complejidad del puesto de trabajo, el perfil y competencias del personal?
13. ;Consideras que todas las tareas que ha logrado se asocian con incentivos? 4 4 4 4
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si ( ) No (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si (X)

No( )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacion. GESTION DEL TALENTO HUMANO'Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 2022”

Nombre del experto: Dyana Daysi Rosales Laguna

Especialidad: Magister en Gerencia Publica.

“Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”.

DIMENSIO

N ITEM RELEVANCIA |SUFICIENCIA | PERTINENCIA | CLARIDAD
1. L]Considem que su formacion profesional ayuda en su desempefio y bienestar en 1 4 4 4
el drea?
2. (Actualmente las funciones y responsabilidades que desempena estan de acuerdo
s 4 4 4 4
al puesto al cual postuld?
A ; Usted Considera que tiene las habilidades necesarias que apoyan en el mejor
Copetaivi i:lesempeﬁo de sus fqunciones? e oy ! 4 A 4
? 4. (Organiza usted eficazmente el tiempo en su trabajo? 4 4 4
5. (Ofrece usted apoyo en eventos o actividades que realiza para mejoras en la 1 4 4
institucion?
6. (En tu institucion, todos cooperan y trabajan organizadamente para obtener A 4 4 4
mejores resultados?
7. (Realiza usted, constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta 4 4 4 4
propia?
8. (Sus jefes brindan reconocimiento por su desempeiio laboral? 4 4 4 4
Motivacion |9. ;Le gusta el trabajo que desarrolla? 4 4 4 4
10. (Se considera usted una persona proactiva? 4 4 4 4
11. ;Considera usted que tiene iniciativa para resolver problemas o conflictos que se n 4 4 4
presentan en el trabajo?
L. 12. ;Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores? 4 4 4 4
Rendimiento - T
13. ;Cumple con las metas asignadas por su institucion? 4 4 4 4
(Hay alguna dimensioén o item que no fue evaluada? Si ( ) No (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si (X)

No( )

yic
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo de la investigacién. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 2022”

Nombre del experto: £l Awmamelo ﬁ»m Japam Especialidad: Moo o Gotion Poblia

“Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada ftem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”.

DIM]IE;NSIO ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ¢El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta? <4 “ 4 b
2. En el perfil de los puestos jse considera las necesidades del personal que le Y o 9
Planificacié permitan el cumplimiento de los objetivos de la institucién? 1
” . ¢Considera que su centro laboral cuenta con la cantidad necesaria de Y Y Y Y
trabajadores para cumplir las metas asignadas?
4. (Considera que el reclutamiento (convocatoria) se realiza de manera efectiva N Y Y
y transparente? 1
5. ¢El personal seleccionado es el idéneo, con respecto al perfil solicitado para » o
el puesto? 4 B ! )
Organizaci6 |6. (El criterio de seleccién de personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse " q
" en el PNAEQW- HUANUCO? 1 \ 4
7. ¢(Considera que tu centro laboral brinda capacitaciones oportunas y Y 4 Y
permanentes a sus trabajadores? Y B Yy <
8. (Considera que la comunicacion que existe entre usted y sus compafieros es i
Direccién buena? Y 4 Y !
9. ;Consideras que en tu centro laboral existen lideres? Y Yy Y Y
10. ;Consideras que las evaluaciones de desempefio son objetivas? Y 4 i Y
11. ;Las supervisiones a las actividades programas son muy frecuentes? Yy Y 4 4
Control 12. ;Cree usted que la escala remunerativa implementada considera la " Y
complejidad del puesto de trabajo, el perfil y competencias del personal? ' H 3
13. ;Consideras que todas las tareas que ha logrado se asocian con incentivos? Y Y H Y
¢Hay alguna dimensién o ftem que no fue evaluada? Si ( ) No (») En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si (<) No ( )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacién. GESTION DEL TALENTO HUMANO 'Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA- HUANUCO, 2022”

Nombre del experto: £l N F— sima Japam

Especialidad: Ha wﬁm m Gailion

Pilrlica

“Calificar con 1, 2, 3, 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”.

D'M';NSIO fTEM RELEVANCIA |SUFICIENCIA | PERTINENCIA | CLARIDAD
1. ¢Considera que su formaci6n profesional ayuda en su desempefio y bienestar en x i . o
el drea? A l
2. (Actualmente las funciones y responsabilidades que desempefia estan de acuerdo u 9 Y
al puesto al cual postul$? M
Competencia 3 gUsted Considera que ‘tiene las habilidades necesarias que apoyan en el mejor 4 9 oy 4
% esempefio de sus funciones? 3
4. ;Organiza usted eficazmente el tiempo en su trabajo? A i 4l l
5. ¢Ofrece usted apoyo en eventos o actividades que realiza para mejoras en la Y S
institucién? i H \
6. (En tu institucién, todos cooperan y trabajan organizadamente para obtener Y Y 9 Y
mejores resultados?
7. ¢Realiza usted, constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc., por cuenta £ i
propia? l ' . i
8. ;Sus jefes brindan reconocimiento por su desempefio laboral? 4 ol Y =
Motivacién |9. ;Le gusta el trabajo que desarrolla? | 4 4 Y
10. ;Se considera usted una persona proactiva? s o o 4
11. ;Considera usted que tiene iniciativa para resolver problemas o conflictos que se Y i
presentan en el trabajo? i i
Rendimiento 12. ;Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores? H . 4 b |
13. ;Cumple con las metas asignadas por su institucién? 4 4 il Y
¢Hay alguna dimensién o ftem que no fue evaluada? Si ( ) No (») En caso de Sf, ;Qué dimensi6n o ftem falta?
El instrumento debe ser aplicado: Si (*) No ()

Obgervacion;
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NOTA BIOGRAFICA

Yesmin Gliset Bueno Herrera, nacio el 19 de junio de 1992 en el distrito de Amarilis,
provincia y departamento de Huéanuco, hija de dofia Aureliana Herrera Carlos y don
Marciano Bueno Vega, sus estudios secundarios lo realizo en la Institucion Educativa
Emblematica “Nuestra Sefora de las Mercedes”, continuo sus estudios universitarios en
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco, en la Escuela Académico
Profesional de Ciencias Administrativas, egresando el afio 2014, laborando actualmente
en el Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma- Unidad Territorial

Huanuco, como Supervisora de Compras.



“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVO N° 098-2018-SUNEDL/CD
ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE DEFENSA DE TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 18:00 horas, del dia jueves 28
DE DICIEMBRE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Jorge Ruben HILARIO CARDENAS Presidente
Dr. Reiter LOZANO DAVILA Secretario
Dra. Ibeth Catherine FIGUEROA SANCHEZ Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Juvenal Auberto OLIVEROS DAVILA (Resolucién N° 01005-2019-UNHEVAL/EPG-D)
La aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Dofia Yesmin Gliset BUENO HERRERA.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI
WARMA — HUANUCO, 2022".

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacioén de la aspirante al Grado
de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c¢) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asl mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de DIECI.A2LS. . < 46 )
Equivalente a ....... [BRERL. . , por lo que se declara ... APROKADO =

(Aprobado o de'probado)
Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huéanuco, siendo

7 TP (7T NPT
PRESIDENTE
pNIN.0.02:29741
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ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE SIMILITUD N° 112-2023-SOFTWARE
ANTIPLAGIO TURNITIN-UNHEVAL-EPG

La Directora de la Escuela de Posgrado, emite la presente
CONSTANCIA DE SIMILITUD, aplicando el software TURNITIN,
el cual reporta un 16% de similitud, coﬁespohdieflte a la
interesadav Yesmin Gliset BUENO HERRERA, de la tesis
titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA
NACIONAL DE ALIMENTACION ESCOLAR QALI WARMA-
HUANUCO, 2022; cuyo asesor es el Dr. Juvenal Auberto
OLIVEROS DAVILA; por consiguiente. |

SE DECLARA APTO

Se expide la presente, para los tramites pertinentes.

Cayhuayna, 21 de diciembre de 2023.

2 DIRECTOR ¢ =
\Jinx 1,:/'(%)7/}- {
Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez

DIRECTORA DE LA ESCUEIA DE POSGRADO
UNHEVAL
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UANUCO, 2022

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

21070 Words 116355 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

80 Pages 551.6KB
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® 16% de similitud general
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« Material bibliografico « Material citado
- Coincidencia baja (menos de 15 palabras)

Resumen



Reporte de similitud

@ 16% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
» 13% Base de datos de Internet 3% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Cros
» 13% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarén.

repositorio.unh.edu.pe

¢ 2%
Internet
repositorio.ucv.edu.pe

(2 2%
Internet
repositorio.uigv.edu.pe

o 1%
Internet
hdl.handle.net

° andle.ne 1%
Internet

o repositorio.unap.edu.pe A%
Internet

o Universidad Inca Garcilaso de la Vega on 2022-05-20 <1%
Submitted works .

o qdoc.tips <1%
Internet

° Universidad Alas Peruanas on 2021-10-14 <1%

0

Submitted works

Descripcién general de fuentes



® 6 6 © 6 6 6 © 6 6 6 ©

repositorio.uasb.edu.bo:8080

Internet

apirepositorio.unh.edu.pe

Internet

repositorio.upp.edu.pe

Internet

Universidad Tecnologica del Peru on 2022-10-08

Submitted works

repositorio.upn.edu.pe

Internet

repositorio.udh.edu.pe

Internet

Universidad Ricardo Palma on 2019-08-08

Submitted works

Universidad Continental on 2019-08-14

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2022-07-27

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2019-02-08
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-12-01

Submitted works

repositorio.upt.edu.pe

Internet

Reporte de similitud

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes



© 06 6 06 6 ©6 6 © © 6 © ©

Reporte de similitud

Universidad Cesar Vallejo on 2018-09-26

<1%
Submitted works
Ludwing Roald Flores-Quispe. "Gestion del talento humano y rentabilid... 1%
Crossref P
Colegio Champagnat on 2017-03-14 <1%
Submitted works ?
Universidad Cesar Vallejo on 2016-06-27 <1%
Submitted works
repositorio.unesum.edu.ec -
<1%
Internet
Universidad Alas Peruanas on 2022-03-25 <1%
Submitted works ¥
Universidad Cesar Vallejo on 2018-12-18 <1%
Submitted works 2
Universidad Senor de Sipan on 2017-07-03 <1%
Submitted works ?
repositorio.autonoma.edu.pe i
<1%
Internet
repositorio.unu.edu.pe 1%
Internet
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac on 2022-03-07 <1%
Submitted works "
tesis.unap.edu.pe <1%

Internet

Descripcion general de fuentes



© 6 6 6 6 &6 6 6 0 ©

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-02

Submitted works

Universidad Privada del Norte on 2023-06-03

Submitted works

unhuancavelica on 2023-12-06

Submitted works

repositorio.unu.edu.pe

Internet

Universidad Alas Peruanas on 2021-02-12

Submitted works

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga on 2023-11-29

Submitted works

Universidad de Huanuco on 2021-11-08

Submitted works

repositorio.upci.edu.pe

Internet

Universidad Tecnologica del Peru on 2023-12-16

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-06-07

Submitted works

Reporte de similitud

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcién general de fuentes



il ey,

A

i T
& ot
DI &

UNHEVAL

UNHEVAL VICERRECTORADO DIRECCION DE
UNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION INVESTIGACION
HERMILIOWVALDIZAM

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO
DE INVESTIGACION, TESIS, TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL O TRABAJO
ACADEMICO PARA OPTAR UN GRADO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacién de Publicacion: (AMargue con una “X* segun corresponda)

Bachiller Pranen;I:nal Esﬁl‘l‘::::ad Maestro X Doctor

Ingrese los dotos segun correspanda.

Facultad/Escuela

Escuela/Carrera

Profesional

Programa GERENCIA PUBLICA

Grado que otorga MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

Titulo gque otorga

2. Datos del (los) Autor{es): jingrese los dotos segun corresponda)

Apellidos y Nombres: | BUENO HERRERA YESMIN GLISET

Tipo de Documento: | DNI | X | Pasaporte | | C.E. | | N* de Documento: | 47147034

Correo Electrdnico: YESMIN.BUENOH@GAMIL.COM

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: DiNI | | Pasaporte | | C.E. | | N® de documento: |

Correo Electrdnico:

Apellidos y Nombres:
Tipe de Decumento: | DNI | | Pasaporte | | C.E. | | N° de Documento: |
Correo Electrdnico:

3. Datos del Asesor: (Ingrese los datos segin corresponda)

Apellidos y Nombres: | OLIVEROS DAVILA JUVENAL AUBERTD

Tipo de Documento: | DNI | X | Pasaporte | | C.E. | | N* de Documento: | 22428396
ORCID ID: 0000-0002-2211-467X

4. Datos de los Jurados: (ingrese los dotos segun correspondo, primero apellidos luego nombres)

Presidente HILARIO CARDEMAS JORGE RUBEN
Secretario LOZAND DAVILA REITER
Vocal FIGUERDOA SANCHEZ IBETH CATHERINE
Vocal
Vocal
Accesitario
5. Datos del Documento Digital a Publicar: {ingrese los datos y margue con wna “X* segun corresponda)
Ingrese solo el afo en el que sustentd su Trabajo de Investigacidn: (Verifigue lo Informacicn 2023
en el Acta de Sustentacion)
Modalidad de

btencidn del Grado Trabajo de
obtencion del Gra Trabajo de Trabajo i
Académico o Titulo Tesis X Suficiencia

Investigacion Académico
Profesional: [Margue Profesional
con X segidn corresponda)
Palabras claves DESARROLLO PERSONAL CALIDAD LABORAL TALENTO HUMANO
: Periodo d

Tipo de acceso: (Morque Ablerto X Cerrado® Restringido® o de
con X seguin correspanda) Embargo
(*) Sustentar razdn:




UNHEVAL

UNIVERSIDAD NACIOMAL
HERMILIO VALDIZAN

VICERRECTORADD
DE INVESTIGACION

DIRECCION DE
INVESTIGACION

kB Ry

‘DIS

UMHEUAL

= .t
G i

6. Declaracidn Jurada: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacidn Titulado: (Ingrese el titulo tol y como estd registrodo en el Acta de
Sustentacion)

GESTION DE TALENTO HUMAND ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAIADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR QAL WARMA — HUANUCO, 2022

Mediante la presente asumo frente a la Universidad Nadonal Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualguier
responsabilidad que pueda derivarse por |la autoria, originalidad y veracidad del contenido del trabajo de investigacion, asi como
por los derechos de la obra y/o invencidn presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a
terceros de cualguier dafio que pudiera ccasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que
pudiera encontrar causas en los trabajos de investigacion presentado, asumiendo toda la carga pecuniaria que pudiera derivarse
de ello. Asimisma, por la presente me comprometo a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudiera derivar para LA
UMIVERSIDAD en favor de terceros con motivos de acciones, reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo
declarado o las gque encontraren causa en el contenido del Trabajo de Investigacion. De identificarse fraude, pirateria, plagio,
faksificacion o gue el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mis acciones s
deriven, sometiéndome a las acdones legales y administrativas vigentes.

7. Autorizacion de Publicacion Digital:

A traves de la presente autorizo de manera gratuita a la Universidad Macional Hermilio Valdizan a publicar la version digital de este
trabajo de investigacion en su biblioteca virtual, repositorio institucional y base de datos, por plazo indefinido, consintiendo que con
dicha autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla o grabarla
siempre y cuando se respete |la autoria y sea citada correctamente.

Apellidos y | 4 __/J}J.

Nombres BUENO HERRERA YESMIN GLISET Firma ]]Eﬁ'-ﬁ
— =

Apellidos y

MNombres Firma

Apellidos y Firma

Mombres

FECHA: Huanuco, 05 de JUNIO del 2024

Mota:
W Mo modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del docurnenta.

Margque con una X en el recusdro que corresponde.

v Lienar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacion del texto que
abserva en el modela, sin errores gramaticales (recusrde las mayisculas tambidn se tildan si corresponde).

¥ La informacitn que escriba en este formato debe coincidir con la infermacidn registrada en los dermas archivas yfo Tormatos
gue presente, tales como: DM, Acta de Sustentacidn, Trabajo de Investigacidn (PDF), Constancia de Similitud, Reporte de
Sinilitud.

¥ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de cardeter obligatorio segin corresponda.

¥ Sedebe de imprirnir, firmar y luego escanear el dacumento [legible).
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