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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo determinar la relaciébn que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en colaboradores de la
Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A,,
Huacho 2022. En el aspecto metodoldgico se caracteriz6 por ser de tipo aplicado,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de nivel correlacional transversal,
cuya poblacién fue de 96 colaboradores y la muestra ajustada de 77
colaboradores. Para el trabajo se contd con la técnica de la encuesta con su
instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que la gestion del talento
humano es considerada con la opcion de a veces en un 32,5% (25) y con similitud
la categoria casi nunca en un 18,2 % (14) y casi siempre en un 18,2 % (14) asi
mismo el desempefio laboral es considerado con la opcién de a veces en un
32,5% (25) y a la categoria siempre en un 22,1 % (17). Concluyendo que existe
una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A, Huacho 2022 con un coeficiente de correlacion de Rho

Spearman positiva moderada con un valor de 0. 667.

Palabras clave: Gestién del talento humano, desempefio laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
management of human talent and job performance in employees of the Aguas Lima
Norte S.A. Sanitation Services Provider Company, Huacho 2022. In the
methodological aspect, it was characterized by being of an applied type, quantitative
approach, non-experimental design and cross-sectional correlational level, whose
population was 96 collaborators and the adjusted sample of 77 collaborators. For
the work, the survey technique was used with its instrument, the questionnaire. The
results indicated that the management of human talent is considered with the option
of sometimes in 32.5% (25) and with similarity the category almost never in 18.2%
(14) and almost always in 18.2 % (14) likewise, job performance is considered with
the option of sometimes in 32.5% (25) and the category always in 22.1% (17).
Concluding that there is a significant relationship between the management of
human talent and job performance in employees of the Aguas Lima Norte S.A.
Sanitation Services Provider Company, Huacho 2022 with a moderate positive Rho

Spearman correlation coefficient with a value of 0. 667.

Keywords: Human talent management, work performance, collaborators
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l. INTRODUCCION

En todo el mundo se conoce que las empresas necesitan tener buenas relaciones
entre los compafieros de labor, asi como con jefatura, quien en conjunto serd la
forma mas adecuada para el logro de metas, porque el valor mas importante para
toda compafia es el colaborador, todo este proceso se da en paralelo a la
evaluacion de mantener o mejorar la productividad, en donde el personal debe
asumir el compromiso con base a lo solicitado y esperado por la empresa
(Bohorquez, et al, 2020).

Por ello uno de los puntos mas importante para los colaboradores es la motivacion,
convirtiendo en un aspecto relevante del desempefio para la empresa, esta
apreciacion se tomo6 como referencia 13 paises: Estados Unidos, China, India,
Brasil, Italia, Australia, Gran Bretafia, Alemania, Francia, Canada, Meéxico,
Argentina, Espafia; llegando a la conclusion que el papel mas importante lo lleva el
colaborador; sin embargo, no todos se consideran parte de ello, encontrdndose
muchas veces personal poco comprometido con los objetivos de la empresa.
Estados Unidos y China son paises con mayor participacion de personas

completamente motivadas con un 19% (Bohorquez, et al, 2020).

En la regién Caribe, se evidencia que existen problemas de gestion, tanto que se
evidencia durante el proceso orientado a los colaboradores, pues el correctivo de
las funciones en cuanto al comportamiento del talento humano en la organizacion
es imprescindible que sientan que forman parte esencial de la institucion, que de
no ser identificados se demuestra por parte del personal, desmotivacion, desinterés

y rotacion constante del talento humano (Alvarez & Santamaria, 2021).

De acuerdo a recientes estudios internacionales, se hace énfasis en el impacto
social que generan los medios externos influyen en el trabajo, haciendo que se
consideren distintas estrategias con el fin de consolidar las metas, es por ello que
se hace hincapié en estudiar y diagnosticar las necesidades de la institucion con

respecto a la gestion de talentos (Ramirez, et al, 2019).



Un estudio de investigacion realizado en Perl, menciona que la mayor dificultad
para la gran mayoria de empresas es la falta de dialogo entre sus colaboradores,
convirtiéendose en un problema real en el desempefio laboral, hecho que
desconecta al talento humano del compromiso e iniciativa con la institucion, por

ende, dichas faltas resultan desgastante para el talento humano (Boza, 2021).

Asimismo, en los medios nacionales los expertos mencionaban que las empresas
que iniciaban nuevamente con la reactivacion deben establecer nuevas formas de
trabajo, el cual ha afectado tanto a los talentos humanos como a los clientes, por
ello las condiciones laborales deben ser dptimas y compensatorias a los hechos
actuales, por ello el reingreso deberd reunir todos los criterios en términos

administrativos para mejorar en el desempefio (Herrero, 2021).

Un estudio en Perd, revela que el 50% de directivos considera como muy
importante los problemas a nivel cultural, pues dicha cultura indica como se
encuentra las relaciones y creencias humanas, creando asi la falta de compromiso
por incomodidad o falta de motivacién hacia los objetivos que siguen, por ello los
resultados obtenidos demuestran que el 75% de los encuestados considera como
un aspecto significativo los instrumentos metddicos de la gestién del talento
humano (Gestion, 2015).

Uno de los principales problemas es la falta de capacitacion, es decir, de formacion,
pues cuando este proceso por lo general no sucede, el personal puede enfocar sus
tareas en otro punto, no llegando finalmente a la meta, por ende el departamento
de gestion del talento humano liderada por el area de recursos humanos tiene que
garantizar buena seleccibn de elementos que por lo general asuma
responsabilidades y se encuentren predispuestos a tomar las riendas de las tareas

encomendadas con eficiencia y efectividad en el trabajo (Eliseo, 2019).

En la actualidad, las evaluaciones del desempefio laboral en instituciones deben
responder a lo solicitado en la identificacion de brechas, es decir, debe contener
respuestas segun el perfil del puesto a los que fueron contratados con la finalidad
de medir los avances y proponer nuevas estrategias de mejora continua en los

logros de metas propuestos por la institucion (Pashanasi, et al, 2021).



La empresa prestadora de servicios Aguas Lima Norte trabaja en primera linea para
la comunidad en el Distrito de Huaura, el cual cuenta con gran cantidad de personal
a su disposicion, sufriendo también los cambios ofrecidos por la aparicion de la
pandemia COVID-19, en donde la presion laboral, la ansiedad y la desmotivacion

fue parte de las debilidades en los dos ultimos afios.

Por lo tanto, el problema general seria el siguiente: ¢Qué nivel de relacion existe
entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral en colaboradores de la
Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho
202272, por lo que derivan los siguientes problemas especificos: ¢Qué relacion
existe entre la seleccion y el desempefio laboral en colaboradores de la Empresa
Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 20227,
¢, Qué relacidn existe entre la capacitacién y el desemperio laboral en colaboradores
de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A,,
Huacho 2022? y ¢ Qué relacién existe entre el desarrollo y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 20227.

El motivo de la justificacion, basandose en la relevancia social, es que el presente
estudio servira como importante fuente de informacion para los colaboradores de
la institucidn, asi mismo, para otras investigaciones que consideren perfeccionar la
gestion del talento humano y el desempefio de sus colaboradores, creando mejoras

para el beneficio de la empresa.

Y el valor tedrico procura indagar investigacion con respecto a las razones y los
componentes que perjudican a la empresa, se busca recomendar en la solucion de
problemas a través de nuevos aportes que apoyen a la institucion u organizacion.
Las contradicciones practicas se basan en reconocer el talento de los
colaboradores administrativos, para construir mejores relaciones interpersonales
que solucionen minimizar el tiempo de los procedimientos de tramites, citas y

servicios a domicilio que solicitan los usuarios.

Se consideré como utilidad metodoldgica, el instrumento de evaluacion de las

variables, pues es de suma utilidad para medir y recolectar los datos requeridos



para la investigacion, dadas por dos cuestionarios que podran servir como material

metodoldgico de seguimiento a los directivos de la institucién en cuanto a la gestion.

Por lo que se plante6 como objetivo general determinar la relacién que existe entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en colaboradores de la
Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho
2022. Por lo que derivamos los siguientes objetivos especificos: identificar la
relacion que existe entre la seleccion y el desempefio laboral en colaboradores de
la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A,,
Huacho 2022, Identificar la relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio
laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022, identificar la relacidbn que existe entre el
desarrollo y el desempeiio laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de

Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Asi mismo se plantearon las siguientes hipotesis, como general se tiene a la
hipotesis nula, no existe relacion significativa entre la gestiéon del talento humano y
el desempefio laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de
Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022 y a la hipotesis alterna: existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se consideran estudios tales como tesis, articulos cientificos, revistas a manera de
evidencias acerca de la problemética a nivel internacional y nacional, demostrando
su situaciéon como fragmento de la investigacién, por ello se inicia con los
antecedentes internacionales comprendidos por un total de cinco, tales como
Estupifian (2021) estudio la Gestion del Talento Humano (GTH) con el Desemperio
Laboral (DL) del Personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Muisne, con el objetivo de determinar la influencia entre ambas variables, a
través de una metodologia descriptiva, correlacional y disefio no experimental a una
poblacion de 269 funcionarios publicos. En el estudio se empled el coeficiente de
relacion de Spearman, concluyendo hubo una relacion positiva alta, demostrando

la relacién entre la motivacion y el desemperio.

Lépez & et al (2017) estudiaron a la GTH, actividad particular dentro de los procesos
de gestidn que realizo una empresa con su capital humana, enmarcando una
investigacion cuantitativa, tipo descriptivo, no experimental, hacia una muestra
conformada por 32 trabajadores. Los resultados demostraron que un 78,1 % no
estaban de acuerdo con el nivel de la capacidad de inteligencia, concluyendo que
los capitales trajeron restricciones hacia el buen desarrollo del talento humano, gran
parte de encuestados mencionaron que obtenian recompensas transitorias por su
dedicacion hacia el trabajo, asi mismo manifestaron que la burocracia solia ser
excesiva y los directores extendian siempre una gestion bien encaminada hacia el

desarrollo del talento.

Escobar (2021), con su estudio acerca de la Evaluaciéon de desempefio en la
productividad de los colaboradores del area administrativa en la Compafia de
agroquimicos, tuvo como objetivo ofrecer un instrumento de seguimiento y mejora
continua, realizando un estudio de tipo cuantitativo, descriptivo, no experimental,
con un total de 30 empleados. Los resultados logrados manifiestan que no existe
una comunicacion adecuada entre jefes y colaboradores (33.3%) lo que representa
desmotivacién en el ambiente laboral (53.3%) asi mismo, los colaboradores
perciben desinterés por parte de sus superiores (66.7%) por ende se sienten



inseguros al desarrollarse. En conclusion, es indispensable ejecutar cambios que
permitan que el equipo de trabajo se sienta seguro, motivados y por ende se
desempeiien adecuadamente para obtener un nivel alto de productividad.

Zeballos (2019), estudio a los colaboradores de la empresa INCERMAZ S.R.L.,
teniendo como objetivo establecer la relacion entre la GTH y el DL, a través de una
investigacion tipo correlacional, enfoque cuantitativo y disefio no experimental, con
una poblacibn de 37 trabajadores. Los resultados demuestran que 51.35%
respondieron “siempre”, el 35.14% “Muchas veces”, y un 13.51% “A veces’,
referentes a la orientacién del jefe inmediato, respecto al correcto desempefio el
45.95%, respondieron “A veces” y el 40.54% “Muchas veces”. Concluyendo que el
DL se relaciona significativamente con la implementacion de medidas estratégicas

para el desarrollo de personas.

Vera & Blanca, (2019), investigaron GTH en las PYMES del sector servicios de
Barranquilla. Buscando identificar las insuficiencias de la misma, a través de una
metodologia descriptiva y nivel correlacional, se empled un cuestionario a 30
empresas y los resultados indican que solo el 66,67% de las instituciones
consideran al area de GTH. Llegando a la conclusion que es necesario dentro de
una organizacién exista un modelo de GTH, permitiendo asi perfeccionar los

procesos realizados para el bienestar de la empresa.

Dentro de los antecedentes nacionales tenemos a seis estudios, que refieren en
base a su realidad sus resultados, tenemos a Cruz & Cruz (2020), quienes
estudiaron a los colaboradores que realizan su trabajo en el area administrativa de
la UGEL de Pacasmayo, con el objetivo de determinar la relacion entre la Gestion
del talento humano y el desempefio laboral, siendo una investigacion de tipo
aplicada, correlacional y disefio no experimental, transversal. La investigacion fue
aplicada a 45 trabajadores, los resultados obtenidos indicaron correlacion.

Concluyendo que existe relacion entre ambas variables.

Osorio (2021), estudié a los colaboradores que laboral en la municipalidad
Provincial de Tambopata, con el objetivo de determinar la relacion entre Gestion

del talento humano GTH y el DL, enmarcando una investigacion tipo aplicada, no
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experimental y de corte transversal. Para la recoleccion de informacion se utilizé la
encuesta con su instrumento cuestionario hacia 150 trabajadores. Los resultados
obtenidos demostraron que existe relaciéon significativa entre ambas variables de

estudio.

Rojas & Rudas (2021), investigaron GTH y el DL en una empresa de productos
lacteos en la Ciudad Cajamarca, con el objetivo de determinar la relacion entre las
variables, utilizando a la metodologia de estudio de tipo basico, nivel correlacional,
disefio no experimental y corte transversal. Para la recoleccion de datos se utilizo
una hoja censal. Los resultados demostraron que la GTH es 84% alta y el
desempeio es 69% medio por lo que se concluye que los datos demostrativos

reflejan la relacion que existe entre ambas variables.

Suarez (2022), quien estudio a los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Utcubamba, en el Perd, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la GTH y
DL, aplicando un estudio de enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel correlacional y
no experimental hacia un total de poblacion de 35 trabajadores, aplicAandose para
la recoleccion de datos a la como técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario. Los resultados demostraron la existencia de relacién alta y positiva,
del total de informacion se conoce que la GTH es medio en un 37,14%, y bajo con
un 34,29%, asimismo se conoce que el DL es 42.9%, de nivel medio, 31.43% de

nivel bajo, el cual concluye se tiene relacion significativa entre ambas variables.

Unocc & Huamani (2021), investigaron la Gestion del talento humano en la
Municipalidad Distrital de Ascension en Huancavelica, a través de una investigacion
de tipo basico, nivel descriptivo; aplicandose la técnica de la encuesta y como
instrumento al cuestionario conformado por 20 items hacia un total de 40
trabajadores. Los resultados fueron que el 2,5% de colaboradores refieren una
mala GTH, 85,0% indican regular y el 12,5% considera que es buena. Concluyendo

que la GTH es de forma regular.

Pumacajia (2019), en su estudio hacia la empresa Master Con GS E.l.R.L de., tuvo
como objetivo determinar la GTH y su incidencia en el DL, a través de un estudio

descriptiva y correlacional. Se aplicé tres cuestionarios preliminarmente validados,

7



asi mismo para aprobar la hipotesis se realiz6 el método estadistico de chi
cuadrado. Los resultados demostraron la relacion significativa entre ambas

variables de estudio.

Para sustentar la variable gestion del talento humano tenemos a la teoria de
Chiavenato quien menciona que la gestion de recursos humanos tiene seis
métodos, considerando a la administracion del talento humano como el vinculo

compuesto por meétodos participativos y dindmicos.

El primero refiere a los métodos para componer personas. Son las técnicas para
agregar elementos nuevos en la organizacion, suele llamarse métodos para
suministrar o proporcionar individuos. Envuelven la incorporacion y eleccion de
personal. El segundo describe a las técnicas para organizar a los elementos, el
tercero menciona temas sobre recompensar a las personas el cual indican
estimularlos para lograr compensar sus escaseces propias mas importantes.
Contienen distinciones, retribucion, tributos y bienes sociales, el punto cuatro se
trata de desenvolver a los elementos, en donde dichos métodos sean utiles para
facultar y aumentar el progreso competitivo y particular implicando la alineacion y
el perfeccionamiento, el quinto requisito tiene mucho que ver con el paso anterior
pues es necesario que a traveés de estrategias se retenga al personal, por ultimo y
no menos importante es el método de auditar, la cual significa realizar el
seguimiento y control de las funciones de los elementos para comprobar los efectos
(Chiavenato, 2008).

La Gestion del Talento Humano es la representacion de la relacion entre la persona
y la empresa o institucion, de esta manera apoya a desenvolver sus insuficiencias
sistematicas y generales de la organizacion. Asi mismo, su funcién tiene la mision
de determinar y completar el personal respetando los bosquejos formativos de la

segmentacion organizativa de la organizacion (Abril, 2018).

Dentro de las bases tedricas se define que la gestion del talento humano consiste
en el desarrollo de cualidades competitivas para generar habilidades y establecer
una distribucién organizacional prospera y contundente que permita conducir

adecuadamente los recursos necesarios para lograr las estrategias exitosamente.
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Permite dirigir y direccionar conjuntamente el cambio, para establecer
persistentemente habilidades que certifiquen la mision y vision de la institucién
(Ramirez & et al, 2019).

La direccion de personas es un compromiso de linea y una responsabilidad de staff.
Los mecanismos de gestion de talento humano tienen como objetivo brindar

asesoria interna (Diaz, 2021).

Dentro del talento humano y su relacion con las capacidades que tienen ante la
presencia de alguna accién, se hace necesario que demuestren habilidades,
pensamientos asertivos, técnicas, entre otras actividades dentro del trabajo que le
permita mejorar su desemperfio, haciéndolo un talento que esté en busqueda de

competencia, para perfeccionar su nivel de desarrollo (Mejia & et al, 2013).

Asimismo, considerar que dicha gestion tiene un administrador que en su mayoria
tiene el rol de director, jefe, gerente o supervisor quien, en ademas de planificar,
organizar, dirigir, evaluar y controlar, debe tener otras cualidades en donde sus
funciones sean comprendidas por el talento humano de la institucion, pues la

principal tarea es lograr trabajar en equipo (Poveda, 2018).

El modelo de la organizacion tiene mucho que ver con el ambiente tanto interno
como externo del talento humano, es asi que cualquier componente que influya en
ambos puede repercutir en otros elementos, comprometiendo a la gestion en
considerar todos los aspectos de trabajador como funcién principal desde su

convocatoria, su adjudicacion, y su desempefio en el espacio laboral (Majad, 2016).

Por lo tanto, estos elementos vienen a formar parte de las cualidades y
caracteristicas del talento humano, los cuales mantienen estrecha relacion con sus
competencias, es por ello que cada talento humano cuenta particularmente con
potencialidades diferentes, la capacidad de poder aprender a reconocer los talentos
de cada uno de ellos se debe a un buen diagnostico de la institucion a través de
herramientas de recurso humano, finalmente poder gozar de esa calidad de trabajo
en accion a través de la motivacion y/o interés en el desempefio de sus funciones
(Majad, 2016).



Las dimensiones de la variable gestién del talento humano: La seleccion del
personal, consiste en poder elegir y escoger a todos los candidatos que se
presenten para ocupar un puesto en la empresa u organizacion, este proceso
considera varias etapas de las cuales la seleccion es una de las mas importantes
debido a los beneficios (Jara & et al, 2018).

Este proceso esta dirigido por el area de recurso humano de la empresa, en donde
se encargan de seleccionar a los talentos humanos ideales para dicha institucion

en determinados puestos de trabajo (Charry, 2020).

También se puede determinar el grado con el cual se desea buscar al talento, en
otros términos, se podra denotar la calificacion al personal, evaluacion en orden de

mérito, sobre todo su valoracién (Cancinos, 2015).

Esta dimensidn esta conformada por un total de tres indicadores, el primero es el
reclutamiento que se trata de una actividad donde se divulga la invitacion y
practicas llevadas por la institucion para atraer personal potencial, por ello el
personal encargado de reclutamiento debe evaluar de forma cuantitativa y

cualitativa (Armijos & et al, 2019).

Asimismo, la seleccién es una actividad que requiere el compromiso del recurso
humano para la eleccién, decisién y filtro en el ingreso y clasificacion del recurso
solicitado, este proceso de seleccion se realiza con la intencion de cubrir una plaza,
toda esta evaluacion tiene que ser coherente a los objetivos de la empresa, por ello
durante este proceso se recopila de informacion sobre los requisitos candidatos
(Ganga & Sanchez, 2008).

Y, por ultimo, la induccion, que es el proceso por el cual la organizacion le brinda
al nuevo integrante de tal modo que se reconozca la cultura organizacional,
comportamiento y sobre todo los objetivos de la institucion, durante la informacién
que se brinda se debera incluir la aplicacion de las normas, los estandares y valores

que espera la empresa del talento humano (Garcia, 2009).
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La Capacitacién del personal es un medio que se usa como instrumento practico
para optimar o mantener el desempefio del talento, pues si el personal se encuentra
bien entrenado, se podra tener un mejor panorama sobre las ventajas y beneficios

que se le puede ofrecer de parte de la institucion en salud.

Este proceso se manifiesta a través de una inversion econdmica y de tiempo, en
donde la empresa goza de ese recurso humano especializado para el mejoramiento
de sus asignaciones, asimismo favorecer al talento en la preparacion y capacidades

para su actual labor (Cota & Rivera, 2017).

También es el nacleo del esfuerzo continuo por mejorar sus habilidades en el centro
laboral para favorecer en la sana competencia y logro de objetivos, tratandose de
un medio y/o estrategia del area de recursos humanos de una organizacion y/o

empresa (Bermudez, 2015).

Por lo tanto, se entiende que la capacitacion es un hecho voluntario generado por
la disposicion del talento humano para lograr mejorar y actualizar los
conocimientos, practicas, habilidades y destrezas necesarias para trabajar (Bohrt,
2000).

Asimismo, estas actitudes deben presentarse durante todo el tiempo en el que el
talento humano se encuentra bajo régimen de trabajo, pues cada vez mas las
situaciones cambian de acuerdo a la tecnoldgica, calidad de vida y circunstancias
actuales, asimismo se relaciona directamente con el crecimiento de la empresa por
contar con talento competitivo, por ende, su realizacién particular y voluntaria se
debe desestimar (Valdivia, 2018).

A su vez, parte de los conocimientos que la organizacion necesita para lograr sus
metas estan en la constancia del talento para lograr un mejor aprendizaje y analisis
de la situacion que vive en la empresa, asi como la necesidad del cliente, y asi
identificar el diagndstico laboral para poder mantener activo esos principios que

sirvan de herramientas en la calidad de servicio (Herndndez & Marti, 2022).
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Las habilidades son capacidades que son expresadas a través de conductas que
se han desarrollado en la préctica diaria, y es utilizado a través de estrategias
resultado del aprendizaje dado por la misma persona de forma consciente, en las
practicas de administracion, él ares de recurso humano, lo considera con una
herramienta o técnica en la personalidad del talento, que genera eficiencia y

efectividad en lo encomendado por la institucion (Garcia & et al, 2017).

Aquellas personas que son integrantes de una sociedad, manifiestan a través de
sus emociones y percepcion actitudes que pueden ser adquiridas o aprendidas
durante su estancia de vida por ello su actitud va de acuerdo a lo que aspiran o
desean, esto puede varias cuando la persona desea ingresar o pertenecer algun
grupo, llamado proceso de adaptacion, adoptando a través de percibir, recordar,
sentir 0 pensar, que tenemos una manera de ver un objeto, pero que socialmente
se pueden examinar esas ideas asi como pensamiento al respecto, hecho que se

puede influir en las proximas decisiones ante alguna experiencia (Vasquez, 2001).

El desarrollo personal es un concepto que se refiere a las potencialidades que
puede tener una persona, pues a través de empoderamiento de la inteligencia
emocional e intelectual se podra mejorar el desarrollo de su talento, originando a
esta persona mantener un objeto integrados que supone de mejora en el
conocimiento de la persona en su identidad y metas trazadas a partir su vida
personal como profesional, en ese sentido este desarrollo esta ligado al aspecto
afectivo y de formacién en valores personales como parte de aspectos positivos de

la persona (Jiménez, 2015).

La educacion cumple un papel fundamental en mejorar o potencializar la capacidad
del ser humano, pues es la estrategia que sirve como mediador que esa capacidad
se logre, pues hace posible que a través de ella se reconstruyan la insercion de
nuevos conocimientos y el desarrollo de la forma de ser, logrando finalmente
resultados de como convivir, proceso de aprendizaje que seran organizados y
valorados a través de la ensefianza, es asi las experiencias seran significativas en
los elementos que optimizan y perfeccionan las condiciones del talento humano
(Tintaya, 2016).
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Es asi que se detallan a los siguientes indicadores: Cumplimiento de la meta,
solucién de problemas y liderazgo. Por lo tanto, el cumplimiento de metas donde
su principal objetivo general es que el talento humano participe en los procesos
estratégicos de la empresa y asi forme parte del desarrollo en el alcance de las
metas de la empresa, para ello es necesario tener en cuenta el tanto las jefaturas
de la empresay el talento humano conozcan la mision de la organizacion, asi como
el propdsito de cada accion orientada al cumplimiento de las mismas (Montoya &
Boyero, 2016).

La solucién de problemas, se enfoca realmente en algo concreto, donde se plantea
la visibn convergente e ideal del caso especifico que se va a resolver, dando
solucién rapida de a dicha posicion de la empresa, esta forma de soluciéon de
problema se dan desde la identificacion del problema que debe ser decisiva para
poder organizar que se va a realizar para mejorar, dando premisas iniciales de
criterios para considerar durante el transcurso de las actividades para el analisis y

solucion del problema identificado (Acevedo & Linares, 2009).

Y por ultimo al Liderazgo que tiene como sentido satisfacer las necesidades de la
empresa, a través de la capacidad para establecer relaciones laborales e
interpersonales considerando a ambas acciones parte del rol significativo a través
del trabajo en equipo, con sus ideas, gestion, buena utilizacion de los recursos,
considerando siempre las tareas encomendadas con una mejor distribucién de las
tareas y cumplimiento de los requerimientos de la empresa y delegacion de
actividades de tal manera en que todos participen, esta responsabilidad se da a
través de la confianza depositando esa determinacion por ser capaces y dignos de
dicha decision en beneficio de todos los miembros del equipo y totalmente de la

organizacion (Monsalve & Preciado, 2008).

Para sustentar la variable desempefio laboral tenemos a la teoria de Robbins y
Maslow quienes mencionan que para lograr un mejor desempefo laboral se
necesita llevar una buena distribucion de valores gerenciales y sobre todo de la

motivacion que tengan con el area laboral.
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La teoria de Robbins introduce dentro de sus principios a la jerarquia de las
necesidades, siendo estd teoria como la principal distinguida expuesta por
Abraham Maslow, quién disefi6 las suposiciones que cada persona en su interior
posee un rango de cinco necesidades: Las fisiologicas, la seguridad, las relaciones

sociales, estima y autorrealizacion (Robbins y Judge, 2009).

Algunos elementos organizados guardan correlacion con el desempefio. Los mas
apreciables son la percepcion propia, las reglas, discrepancias de estatus, el
volumen del conjunto, su constitucion demografica, su trabajo y conexion. Se puede
decir que existe relacion entre la percepcion propia y la estimacion del trabajo de
un colaborador. La relacién que existe entre un colaborador y el jefe con respecto
al conocimiento del puesto, permite que el jefe pueda calificar como eficiente al
trabajador. Cabe recalcar que en cuanto a la calificacion del colaborador logre
satisfacer las perspectivas del jefe, esté conseguira una superior valoracién de su
trabajo. De igual forma la relacion entre la percepcion y el desempefio, pues una
coherencia entre superior y colaborador logra el acercamiento de la percepcion del
puesto y acerca hacia un alto agrado del empleado. Por otro lado, el problema sobre
el papel se coliga con la rigidez provocada en el puesto y su oportuna complacencia
(Robbins, 2006).

El desempefio laboral da a conocer el valor del desempefio que tiene cada talento
dentro de una empresa, pues es necesario medir este hecho constantemente para
garantizar el éxito de la institucion, a través del cumplimiento de sus objetivos, esto
dependera de la forma y tiempo en que se efectlen, asimismo su desarrollo sirve
para juzgar y concientizar de las cualidades que tiene cierta persona con su

contribucién a la empresa desde su zona de labor (Jara & et al, 2018).

También se refiere al rendimiento que posee cada talento humano dentro del
trabajo con base a las tareas asignadas, evaluando a su desenvolvimiento,
capacidades y sobre todo las funciones por el que fue contratado, esta evaluacion
tiene que ver mucho con la eficacia y eficiencia de sus actividades durante su

tiempo de trabajo y el espacio laboral actual (Bohérquez, et al, 2020).
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Asimismo, esas capacidades, necesidad y habilidades son caracteristicas propias
del talento, asi como la naturaleza con que se desarrollan diariamente en el trabajo,
tiene mucho que ver con una buena inversion de tiempo, con actividades
organizadas y planificadas, de tal manera que se logra eficientemente las acciones
gue sumen a la empresa, asi como la efectividad de su labor (Chiang & San Martin,
2015).

En la actualidad dicha evaluacion cumple un rol relevante con mucho valor, que es
determinar los elementos que participan en logro de las metas, asi como dar de
conocimiento las razones por las cual el trabajo se puede ver incumplido o no

realizado durante el tiempo de trabajo (Agui, 2019).

Como dimensiones de la variable desempeiio laboral tenemos a la calidad del
trabajo quien define a la condicion que se le da al empleo, basandose en la
percepcion del recurso humano, expresando el grado de satisfaccion que tiene ante
el area laboral e institucion, esto tiene mucho que ser con el ambiente, las
condiciones laborales y sobre todo a las relaciones interpersonales durante el
espacio de desarrollo laboral, misma que genera un gran impacto en la institucién
(Cruz, 2018).

Inicialmente, esta funcion que se da en funcién a la expresion y sensaciones del
talento humano referente a la organizacién, es clave, es basicamente una
consideracion del personal que puede en algin momento ser colectivo, por ende,
es de suma necesidad para la gestion, resultandos determinantes en la gestién que
se realice con el objetivo de establecer mejores condiciones laborales (Montoya &
Boyero, 2016).

La capacidad de aprender es reconocer que dentro de la rutina de la organizacién
se identifique, que se consideren actividades necesarias de predisposicion para
aprender, utilizando al maximo los recursos e interrelacionando los conocimientos
del talento con los que va a adquirir dentro del espacio laboral, generando valores
que se renuevan sistematicamente con la facultad de ser adquiridas (Milian & et al,
2008).
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Asi como a la eficiencia que es la Capacidad de disponer de alguna persona para
lograr conseguir el efecto deseado, esta cualidad esta sujeta hacia el alcance de
las metas de la institucion, asi como el buen manejo del recurso tanto econémico

como en plazos oportunos (Rojas & et al., 2017).

Mientras que el reconocimiento, es necesario porque se necesita de cooperacion
del trabajo en equipo para poder lograr ese bien en comun y sobre todo dirigido a
las metas de la empresa, logrando un impacto en el mejoramiento e incremento de

nivel de contribuciéon hacia los resultados.

El compromiso quiere decir que el talento humano se encuentra identificado y
comprometido con la organizacion sobre la base de la comunicacién que tienen la
gerencia en funcién a la demanda, asimismo se dan desde una perspectiva,

salarial, competitivas y praxis de lo que se necesita en el trabajo (Cuesta, 2013).

Dentro de la necesidad de alcanzar los logros, no solo tenemos al talento humano,
sino al buen manejo y desempefio de las funciones gerenciales, pues a traves del
compromiso y la buena toma de iniciativa, la satisfaccion del recurso podra analizar
los beneficios que tienen al participar como parte fundamental de la organizacion,

asimismo las probabilidades de renunciar o fracasar en el trabajo son minimas.

Es asi que no existirian presencia de rotacién de los puestos, ya que fueron
considerados y evaluados bajo el perfil actual de sus funciones, considerando que
deben mejorar y optimizar en el desarrollo de sus actividades como parte del
compromiso voluntario de parte del talento humano, integrando como parte de su

meta profesional la meta de la empresa (Bohrt & Claure, 2004).

Dentro de sus indicadores tenemos a la colaboracion, que permite la participacion
del mismo talento a base de la negociacion que logre reducir diferencias, aqui
ambas partes lograr desarrollar y emitir su opinién basandonos en soluciones que
permitan continuar con el trabajo y soluciones de problemas, ganado un

compromiso en el que todas las partes salgan beneficiadas (Vallejo, 2016).
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La Iniciativa se despliega con base en el proceso cognitivo que depende mucho del
talento humano desde la observacion de la actitud, por lo tanto, son ellos mismos
quien dan a conocer si deciden convertirse en un érgano de apoyo dentro de la
empresa, esta premisa influye de forma positiva en el individuo, pues se manifiesta
como parte de una cualidad del personal, generando estimulos en ellos mismos
para formar parte de una pieza clave en el engranaje de los objetivos, este
emprendimiento tiene mucho beneficio para la empresa y si es captado por el
organo del recurso humano se podra convertir en una buena estrategia de

competitividad en el centro de labores (Sanchez & et al, 2016).

Y por ultimo, a la responsabilidad que propiamente dicho es el interés que tiene
cada recurso ante la manifestacion de las funciones que se tiene en toda
organizacién, asi como generar en el talento humano este valor como rol
fundamental para la apreciacion de sus actividades, esta dimensién es de principal
importancia, ya que a través de ellos se desenvuelven la motivacion, confianza, asi
como compromisos en los servicios que articule el talento humano, asimismo son
aspiraciones netamente personales y profesionales que regulan el compromiso con
las obligaciones a través de la sensatez y el juicio interno y social durante el trabajo
(Guzman, 2016).

El logro de objetivos, es perseguido por las empresas, sobre todo por el area de
direccion estratégica; sin embargo, el papel importante para que esto se cumpla en
el talento y las caracteristicas con las que desarrollan eficientemente su trabajo en
el plazo, he indicado, alcanzando el éxito con disciplina y perseverancia, fruto de
esa preparacion es el esfuerzo personal que se logre, por ende todos son
responsables de los resultados por el desempefio de las metas de la organizacion
(Robles, 2012).

Para llegar a dicho logro, se requiere de un trabajo silencioso en equipo que se
consigue con experiencia, disposicion, motivacion y satisfaccion con la institucion
para la que se labora, asi es que la identificacion inicial de personas con
capacidades como la aplicacién de ideas, estrategias y practicas efectivas se
podran generar intereses de tal manera que a través de la colaboracién y confianza
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en el lider se reduciran procesos innecesarios, se facilita el entrenamiento, se
delegan tareas y finalmente se logré el objetivo que se veran reflejados en la
productividad del equipo de trabajo (Montoya & Boyero, 2016).

Por lo tanto, es importante que los procesos de gestion humana sean formalizados
y sobre todo estructurados para que todo el personal conozca el desarrollo
completo a través de pautas acerca de lo que se desea alcanzar, conociendo los

riesgos que debe evitar para contribuir en ese logro (Lozano, 2007).

Las habilidades son capacidades que son expresadas a través de conductas que
se han desarrollado en la practica diaria, asi como la experticia técnica y funcional
que puede contar cada uno del equipo, asi como combinar esas destrezas para
alcanzar las tareas asignadas, poniendo en marcha al talento para el logro de los
objetivos (Diaz, 2016).

El trabajo en equipo es un grupo de individuos de manera organizada lograr trabajar
juntos en una sola meta, este trabajo cuanta con una serie de caracteristicas
perseguidas hacia una sola idea, permitiendo que cada miembro del equipo cumpla
un rol importante y clave en dicho alcance, organizados usualmente por un lider
que tiene el trabajo de direccionar el trabajo de acuerdo a sus habilidades y
capacidades de tal forma que todos participen, se deleguen tareas y cumplan

finalmente con lo propuesto en comun (Medina, 2010).

La motivacion de los recursos humanos radica principalmente en conservar sus
valores y culturas, sin embargo, eso se puede valorar desde la necesidad propia,
es decir, el encargado debe lograr satisfacer sus expectativas, asi como el talento
gue toma la iniciativa de estimularse para hacerlos parte de ellos y mejorar en el
desempefio de sus funciones logrando el éxito profesional, obteniendo muchas

veces el reconocimiento y recompensa por parte de la institucion (Miranda, 2016).
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11 METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, tiene la finalidad de solucionar un explicito
problema y estd encaminado hacia la investigacion de conocimientos ya existentes
(Lozada, 2014, p.34).

Asimismo, el disefio fue no experimental, por lo que la investigacion se realiz6 sin
manipular ninguna variable, por lo tanto, se mide el fenébmeno de la misma forma

en la que fue encontrada para ser probada (Hernandez y Mendoza, 2019).

Segun el tiempo, la medicion es transversal, segun Hernandez y Mendoza (2019)

la recoleccion de datos se obtendra en un determinado momento.

El nivel fue correlacional, segun Hernandez y Mendoza (2019), tienen el fin de
indagar el grado de asociacion que existe entre dos 0 mas variables.

Donde:

M : Muestra,

V1 . Gestion del talento humano o - *r
\\\ :

V2 : Desempefio laboral .o,

r : Relacion entre las variables.

3.2 Variables y operacionalizacion:
Variable 1. Gestion del talento humano
Definicion conceptual

Consiste en el desarrollo de cualidades competitivas para generar habilidades y
establecer una distribucion organizacional prospera y contundente que permita
conducir adecuadamente los recursos necesarios para lograr las estrategias

exitosamente. Permite dirigir y direccionar conjuntamente el cambio, para
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establecer persistentemente habilidades que certifiquen la mision y vision de la

institucion (Ramirez & et al, 2019).
Definicion operacional

Es la presencia de la implementacion organizacional que son percibidas por los
colaboradores de la Empresa de servicios basicos Aguas Lima Norte medidas en 3
dimensiones: seleccion de personal, capacitacion de personal y el desarrollo de

personal.

Indicadores

Se encuentran definidos a través de un total de 9 indicadores: Reclutamiento,
seleccidén, induccioén, conocimiento, habilidad, actitud, cumplimiento de las metas,

solucion de problemas y liderazgo.
Escala de medicion

Ordinal

Variable 2. Desempeiio laboral
Definicion conceptual

Consiste en el valor del desempefio que tiene cada talento humano dentro de una
empresa, pues es necesario medir este hecho constantemente para garantizar que
la empresa logre sus objetivos, esto dependera de la forma y tiempo en que se
efectden, asimismo su desarrollo sirve para juzgar y concientizar de las cualidades
gue tiene cierta persona con su contribucion a la empresa desde su zona de labor
(Jara & et al, 2018).

Definicion operacional

Es el rendimiento y eficiencia de las metas que se utilizan y logran los recursos
eficientemente, manifestado por los colaboradores de la Empresa de servicios
basicos Aguas Lima Norte medidas en 3 dimensiones: Calidad del trabajo,

compromiso y el logro de objetivos.
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Indicadores

Se encuentran definidos a través de un total de 9 indicadores: Capacidad de
aprender, eficiencia, reconocimiento, colaboracion, iniciativa, responsabilidad.,

habilidades, trabajo en equipo y motivacion.

Escala de medicion

Ordinal

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis.

Poblacién:

Se refiere al total de personas que se encuentran dentro de una institucion
y conservan una particularidad en comun, el cual se investiga y da principio a las
identificaciones del estudio (Ruiz, 2012, p. 69), considerando una poblacion de 96
colaboradores que laboran en la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Muestra:

Representa al fragmento que simboliza a todo el objeto de estudio (Ruiz, 2012, p.

69), considerando finalmente a un total de 77 colaboradores.
n=22*p*q*N /(E2(N-1) +Z2*p*q))

N= 96 Poblacion

Z= 1.96 Nivel de confianza

p= 0.5 Probabilidad de ocurrencia
g= 0.5 Probabilidad de no ocurrencia
E= 0.05 Error sistematico

(no)= 77
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Muestreo

Para esta investigacion se realizo el tipo de muestreo probabilistico de tipo aleatorio

simple, para lo cual se utilizé la formula de tamafio muestral (Ruiz, 2012, p. 69).

Unidad de andlisis:

Fue compuesto por todos los trabajadores que laboran en la empresa Aguas Lima
Norte S.A.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica efectuada fue la encuesta, la cual funcioné como la técnica de
recoleccion de datos mas usada para los estudios de ciencias sociales y para lograr

el entendimiento del instrumento (Ruiz, 2012, p. 85).

El instrumento es el contiguo de propuestas ordenadas que adjuntan las opiniones
de la poblacion muestral (Ruiz, 2012, p.87), por lo que, el instrumento aplicado fue

el cuestionario.
3.5. Procedimientos:

La investigacion examind los siguientes procedimientos: andlisis de la realidad
problematica; investigacion de la literatura existente; evaluacion metodologia;
elaboracion del instrumento para el recojo de datos; realizacion de la prueba piloto;
empleo del instrumento hacia la muestra, descripcion y el cuestionamiento de los
resultados obtenidos, para posteriormente poder determinar las conclusiones y la

emision de las recomendaciones que deja la investigacion.
3.6. Método de anélisis de datos

Posteriormente del logro de la obtencion de resultados estas fueron procesados en
el programa estadistico Excel, seguido a ello se traslad6 al SPSS 26, por medio del
estudio estadistico descriptivo el cual detalld las tablas y graficos descriptivos,

ademas se utilizé la estadistica inferencial el cual se obtuvo a el contraste de
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hipétesis valoradas con la prueba estadistica de correlacion perteneciente al

estudio de investigacion.

Asimismo, se aplico la prueba de normalidad con la finalidad de analizar la
distribucion de ambas variables, es decir nos definiran la distribucion, dando

opciones de si tiene o no distribucién normal (Amat, 2016).

Ademas, para aprobar la hipotesis planteada de correlacion se aplicé la Prueba
estadistica de Rho se Spearman (Lopez y Fachelli, 2015).

3.7 Aspectos éticos

En cuanto a las cuestiones éticas de la Universidad César Vallejo, se aplicara los
siguientes aspectos éticos, por acato a las normas de severidad del estudio, asi
como: Beneficencia: en el presente estudio no se efectud perjuicio hacia nadie de
los colaboradores de la organizacion. No maleficencia: la investigacion se lleva a
cabo protegiendo la decencia de nuestros objetos de estudio, que es miembro de
la experimentacion, con la aprobacion libre y entendido aproxima de los riesgos y
posibles efectos de las operaciones ejecutadas sobre su persona. Autonomia: a
través del consentimiento informado que es de suma importancia para la

autorizacion por parte de las enfermeras.

Justicia: es fundamental llevar acabado primero la informacion y explicacion acerca

de la importancia de la encuesta para la libre particion voluntaria de la poblacion.

En estos casos, la ejecucion de los principios de la bioética es de provecho para

lograr a una solucion.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Datos generales de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Frecuencia Porcentaje

Edad Femenino 24 31,2

Masculino 53 68,8
Sexo 18-32 afos 8 10,4

33-47 afos 41 53,2

48 a mas afios 28 36,4
Grado de Primaria 3 3,9
Instruccion )

Secundaria 44 57,1

Técnico Superior 16 20,8

Superior 14 18,2
Puesto Area administrativa 17 22,1
Laboral )

Operario de campo 49 63,6

Trabajador de servicio 11 14,3
Condicién Contratados 54 70,1
laboral

Nombrados 23 29,9

TOTAL 77 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.
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Tabla 2

Gestion del talento humano de los colaboradores de la Empresa Prestadora de

Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 07 09,1
Casi nunca 14 18,2
A veces 25 32,5
Casi Siempre 14 18,2
Siempre 17 22,1
Total 77 100

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

MNUMNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la Tabla 2 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la variable Gestion del Talento Humano es
considerada con la opcidn de a veces en un 32,5% (25) y con similitud la categoria

casi nunca en un 18,2 %(14) y casi siempre en un 18,2 %(14).
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Tabla 3

Seleccidn de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 9,1
Casi nunca 13 16,9
A veces 25 32,5
Casi Siempre 16 20,8
Siempre 16 20,8
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

SELECCION DEL PERSONAL

En la Tabla 3 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la dimension Seleccién del personal
considerando a la opcién a veces en un 32,5% (25) y con similitud la categoria casi
siempre en un 20,8 %(16) y siempre en un 20,8 %(16).
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Tabla 4

Capacitacion de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,4
Casi nunca 13 16,9
A veces 23 29,9
Casi Siempre 17 22,1
Siempre 16 20,8
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

MNUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
CAPACITACION DE PERSONAL

En la Tabla 4 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la dimension capacitacion del personal
considerando a la opcion a veces en un 29,9% (23) y a la categoria casi siempre
enun 22,1 % (17).
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Tabla 5

Desarrollo de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 91
Casi nunca 12 15,6
A veces 26 33,8
Casi Siempre 19 24,7
Siempre 13 16,9
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUMNCA SIEMPRE

DESARROLLO DEL PERSONAL

En la Tabla 5 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la dimension desarrollo del personal
considerando a la opcion a veces en un 33,8% (26) y a la categoria casi siempre
en un 24,7 % (19).

28



Tabla 6

Desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios

de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 11,7
Casi nunca 10 13,0
A veces 25 325
Casi Siempre 16 20,8
Siempre 17 22,1
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

NUMNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

DESEMPENO LABORAL

En la Tabla 6 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la variable Desempefio laboral es considerada
con la opcién de a veces en un 32,5% (25) y a la categoria Siempre en un 22,1 %
@aw.
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Tabla 7

Calidad de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 9,1
Casi nunca 14 18,2
A veces 25 325
Casi Siempre 14 18,2
Siempre 17 22,1
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

MNUNCA CASI AVECES CAS| SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

CALIDAD DE TRABAJO

En la Tabla 7 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la dimensién calidad es considerada con la
opcion de a veces en un 32,5% (25) y con similitud la categoria casi hunca en un
18,2 % (14) y casi siempre en un 18,2 % (14).
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Tabla 8

Compromiso de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 9,1
Casi nunca 13 16,9
A veces 26 33,8
Casi Siempre 14 18,2
Siempre 17 22,1
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

MNUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

COMPROMISO

En la Tabla 8 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la dimensién compromiso es considerada con la
opcion de a veces en un 32,5% (25) y a la categoria siempre en un 22,1 % (17).

31



Tabla 9

Logro de objetivos de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios

de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,4
Casi nunca 14 18,2
A veces 25 32,5
Casi Siempre 14 18,2
Siempre 16 20,8
Total 77 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Aguas Lima Norte S.A.

Porcentaje

NMUNCA CAS AVECES CASI SIEMPRE
NUMNCA SIEMPRE
LOGRO DE OBJETIVOS

En la Tabla 8 se observa los valores de frecuencia y porcentaje, donde los
colaboradores refieren que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A referente a la dimension logro de objetivo es considerada
con la opcién de a veces en un 32,5% (25) y a la categoria siempre en un 20,8 %
(16).
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Andlisis Inferencial

Para establecer el tipo de prueba estadistica de correlacién se aplicaron las
pruebas de normalidad para poder establecer si la investigacion amerita utilizar
pruebas parameétricas o no parameétricas, de manera que se pueda hacer una
seleccidén adecuada del coeficiente de correlacion al momento de realizar la prueba
de hipotesis.
Prueba de normalidad

HO: Los datos tienen distribucion normal

p > 0,05

H1: Los datos no tienen distribucion normal

Nivel de significancia: a = 0.05

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento ,268 77 ,000 ,803 77 ,000
humano
Desempefio laboral ,265 77 ,000 ,804 77 ,000

Se tuvo en cuenta la prueba de Kolmogorov-Smirnova pues el tamafo de la
muestra resultd ser mayor de 50 participantes, obteniendo valores de significancia
menores de 0.05, lo cual evidencia que se esta frente a una distribucion no
paramétrica, de manera que se aplico la prueba de correlacion de Rho de
Spearman.

Prueba de hipoétesis general
Hipodtesis nula. Ho

No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.
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Hipdtesis alterna. Ha

Existe relaciéon significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022.

Nivel de significacion:

(= 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p > ( = acepta Ho se rechaza la hipétesis alterna
p < ( =rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna
Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Coef|C|e_n,te de 1,000 667"
» correlacion
Gestién del
talento humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 77 77
Spearman .
Coef|C|e_n,te de 667" 1,000
. correlacion
Desempefio
Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

Fuente: Data de resultados.

El resultado del p valor (Sig = 0.000) es menor al valor de significancia 0.05, de tal

forma que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1); por

lo tanto, existe una relacidon significativa entre la gestion del talento humano y el

desempenio laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de

Saneamiento Aguas Lima Norte S.A, Huacho 2022, con un coeficiente de

correlacion de Rho Spearman positiva moderada con un valor de 0. 667.
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Prueba de hipotesis especifica 1:

Hipodtesis nula. Ho

No Existe relacion significativa entre la seleccion y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacion significativa entre la selecciébn y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Seleccion del Desempefio
personal laboral
Coef|C|e'n,te de 1,000 657"
y correlacion
Seleccion del
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman =
Coef|C|e'n,te de 657" 1,000
. correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

Fuente: Data de resultados.

El resultado del p valor (Sig = 0.000) es menor al valor de significancia 0.05, de tal
forma que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hz1); por
lo tanto, existe relacién significativa entre la seleccion y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman

positiva moderada con un valor de 0. 657.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Hipodtesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.

Hipotesis alterna. Ha

Existe relacién significativa entre la capacitacion y el desempefo laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Capacitacion del Desempefio
personal laboral
Coef|C|e.n'te de 1,000 621"
o correlacién
Capacitacion del
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman ~
Coef|C|e.n'te de 621" 1,000
. correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

Fuente: Data de resultados.

El resultado del p valor (Sig = 0.000) es menor al valor de significancia 0.05, de tal
forma que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hz1); por
lo tanto, existe relacién significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral
en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas
Lima Norte S.A, Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman

positiva moderado con un valor de 0. 621.
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Prueba de hipotesis especifica 3:

Hipodtesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre el desarrollo y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.

Hipodtesis alterna. Ha

Existe relacion significativa entre el desarrollo y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022.

Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Desarrollo del Desempefio
personal laboral
Coef|C|e'n,te de 1,000 669"
correlacién
Desarrollo del
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman =
Coef|C|e'n,te de 669" 1,000
. correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

Fuente: Data de resultados.

El resultado del p valor (Sig = 0.000) es menor al valor de significancia 0.05, de tal
forma que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1); por
lo tanto, existe relacion significativa entre el desarrollo y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A, Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman

positiva moderada con un valor de 0. 669.
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V. DISCUSION

Las variables estudiadas en el talento humano son objetivos fundamentales en la
administracion de empresas, sobre todo porque son respaldadas por las teorias de
investigacion analizadas en el estudio, por lo tanto, son importantes para
incrementar la eficacia de la empresa, asi como demostrar que ambas cumplen el
rol de enfatizar el protagonismo del talento humano llamado colaboradores,

agregando el valor de promover a un mejor rendimiento para la organizacion.

Demostrando que la hipétesis general fue que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano (GTH) y el desempefio laboral (DL) en colaboradores
de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A,
Huacho 2022 con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman positiva
moderada con un valor de 0. 667, demostrando que existe un grado de coherencia

entre las dos necesidades mas importantes que tiene toda organizacion.

Es asi que se realiz6 una comparacion con los antecedentes de la investigacion los
cuales se encontraron que coinciden con el estudio de Estupifian (2021) que
también empleo el coeficiente de relacion de Spearman para su contrastacion de
hipétesis indicando que existe una correlacion positiva alta, asimismo Osorio
(2021), en sus resultados obtenidos demostré que existe relacion significativa entre
la GTH y el DL, asi como el estudio realizado por Suarez (2022), quien informa que
la GTH es medio Y EL en un nivel medio, finalmente estableciendo que existe
relacion en ambas variables, al igual que Cruz & Cruz (2020), obteniendo una
correlacion positiva moderada, por su parte Lopez & et al (2017) demostraron
también que existe una relacion entre ambas variables, tales como Pumacajia
(2019), y Rojas & Rudas (2021), desde otro punto de vista Escobar (2021),
demostro el grado de relacion sin embargo los resultados no fueron los adecuados
para la empresa, quien mencion6 que no existe una comunicacion adecuada entre
jefes y colaboradores lo que representaba la desmotivacion en el ambiente laboral
percibiendo el desinterés por parte de sus superiores mencionando que se

muestran inseguros para desarrollarse.
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La investigacion también considero estudios destinados a describir la variable GTH
quienes a través de sus resultados demostraron la importancia y presencia de la
misma en los procesos administrativos de la empresa, manifestadas en su
investigacion por Vera & Blanca, (2019), quienes indicaron que el 66,67% de las
instituciones consideran importante al departamento de GTH, concluyendo que es
importante para toda organizacion la presencia de un modelo de Gestion,
permitiendo asi mejorar los métodos aplicados en la empresa, de la misma forma
Unocc & Huamani (2021), quienes refieren que la GTH se encuentra presente en

un 85,0% de forma regular.

También se encontré sobre que existe relacion significativa entre la seleccion y el
DL en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A., Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman positiva moderada con un valor de 0. 657, el cual se considera
importante establecer y mantener dicha relacion durante el ambiente laboral, ya que
la seleccidn es un proceso que determina el perfil con quien se desea trabajar para
formar parte del equipo de trabajo, por ende, es de mucha necesidad mantener un
protocolo adecuado y sobre todo en el trabajo que realice el &rea de recursos
humanos en base a la gestion del talento humano, para garantizar que siga

existiendo un buen desempefio laboral.

Asimismo, sobre el segundo objetivo especifico se obtuvo que existe relacion
significativa entre la capacitacion y el DL en colaboradores de la Empresa
Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima Norte S.A, Huacho 2022, con
un coeficiente de correlacion de Rho Spearman positiva moderado con un valor de
0. 621, es decir que la dimension capacitacion tiene conexion directa con el
desempeiio de las funciones en la empresa, siendo considerada por los
colaboradores como pieza fundamental en la mejora de su desenvolvimiento,
formando entonces una necesidad esencial para seguir manteniendo esta relaciéon
en base a las brechas que desean conseguir como empresa, asi como identificar

la motivacion con el que cuenta el talento humanao.

En el tercer objetivo demostré que existe una relacion entre el desarrollo y el DL en

colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
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Norte S.A, Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
positiva moderada con un valor de 0. 669, el cual finalmente se considera necesario
que los colaboradores puedan desarrollar el cumplimiento de las metas, a través
del liderazgo y la presencia de acciones que mejoren esa capacidad de poder
satisfacer las principales iniciativas que adopten para promover el crecimiento
profesional o técnico para asumir nuevas funciones y crecer o escalar dentro de la
empresa. Para estos resultados Zeballos (2019), estudio al desempeiio laboral
concluyendo que la implementacion de medidas estratégicas para el desarrollo de
personas son las que mantienen esa relacién con la ejecucion de las actividades
indicadas por la empresa, es asi que el estudio dado por Estupifian (2021)

demuestran que existe una relacion entre la dimension motivacion y el DL.

Es asi que después que demostrar la relacion a través del analisis estadistico la
contrastacion de la hipotesis, que las teorias dadas por Chiavenato y Robbins la
administracion de empresas debe seguir una serie de pasos en el que no solo se
consideren los clientes internos sino externos, partiendo que para lograr el
cumplimiento de metas deben sentirse satisfechos con el trabajo, y para que esto
suceda el area de recursos humanos debe garantizar la correcta construccion de

un equipo eficiente para la mejora continua de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES
Primero

Existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento
Aguas Lima Norte S.A, Huacho 2022 con un coeficiente de correlacion de Rho

Spearman positiva moderada con un valor de 0. 667.
Segundo

Existe relacion significativa entre la selecciébn y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A., Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman

positiva moderada con un valor de 0. 657.
Tercero

Existe relacién significativa entre la capacitacion y el desempefo laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A, Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman

positiva moderado con un valor de 0. 621.
Cuarto

Existe relacion significativa entre el desarrollo y el desempefio laboral en
colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas Lima
Norte S.A, Huacho 2022, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman

positiva moderada con un valor de 0. 669.
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VII.

RECOMENDACIONES

En relacion a la gestion del talento humano se orienta a las empresas en ser
mas flexible, es decir no solo se debe regir en desempefar todas las
funciones que en teoria se disefa, sino llevar una mejor relacion humana
con sus colaboradores, puesto que después de haber analizado los
resultados del estudio se demuestra que se logra identificar que tiene
influencia en la aplicacion de un buen desempefio laboral.

Es necesario mejorar en los indicadores de compensaciones y beneficios
aplicados dentro de la empresa, estos deben realizarse de acuerdo a las
necesidades y al entorno socio econOmico en el que conviven los
colaboradores, tal como se ha desarrollado en la dimension calidad de
trabajo, formandose como un componente predictivo para el desempefio
laboral.

Con respecto al procedimiento de capacitaciones y desarrollo, es importante
precisar que es indispensables para un apropiado desempefio laboral que
los colaboradores de la empresa estén en constante aprendizaje, sin
embargo, estos saberes tienen que ser de acuerdo a sus insuficiencias, con
respecto a las funciones que llevan a cabo y al servicio que suministran,
incluso tiene que guardar relacion con el tipo de cliente que atiende, tal como
hemos visto en los resultados la institucion tendra que verificar sus planes y
aspiraciones sobre la misma.

Asi mismo, se recomienda a la organizacioén seguir evaluando y planificar
apropiadamente el mejoramiento continuo de la empresa con respecto a los
resultados hallados por la investigacion para lograr el éxito de los objetivos
obtenidos desde la gestidn del talento humano, las evaluaciones deben ser
frecuentes e imparciales y comunicados a sus colaboradores, pues esta sera
la mejor manera de lograr mejoras y satisfaccion del personal.

Finalmente fomentar el trabajo en equipo, llevando a cabo dinamicas para
mejorar el proceso en las relaciones interpersonales, ademas, establecer
concentraciones donde se expongan argumentos importantes para todo el

equipo de trabajo.
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ANEXO 1. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Conglste en desarrollar | Es la presencia Reclutamiento 12
cualidades de la
competitivas para | implementacion . —
. oy o Seleccion
implementar politicas y | organizacional S(;l:fscc')?lglde 3.4
crear una estructura | que N son ' Induccién 5.6
organizacional gue | percibidas  por
sera favorable, | los Conocimiento 7.8
conducente a una | colaboradores
asignacién.tde relcursos ge la Emp_re_sa Capacitacion Habilidad 9,10
que permita alcanzar | de servicios de personal. .
., con éxito esas | basicos Aguas P Actitud 11,12
Gestion del . . .
talento estrategias. Permite | Lima Norte oOrdinal
humano anticipar y gerenciar | medidas en Cumplimiento de 13.14 rdina
u colectivamente el | buena, regular y las metas ’
cambio, para crear | mala.
permanentemente Solucion de 1516
estrategias que problemas ’
garanticen la razén de Desarrollo de
ser de la organizacién y personal.
su futuro (Ramirez & et Liderazgo. 17.18

al, 2019).
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Capacidad de 192
El desempeiio laboral aprender ,
se refiere al [Es el
rendimiento que | rendimiento 'y Eficiencia 3.4
posee cada | €ficiencia de las
trabajador al | metas que se Calidad del Reconocimiento 5,6
momento de realizar | Utilizan y logran trabajo.
las actividades |0_3 ~ recursos
asignadas, e| | eficientemente, 78
desenvolvimiento con | Mmanifestado por Colaboracién
el que actua, es por | 108 —
Desempefio | esto que gran parte | colaboradores Iniciativa 9,10
i Ordinal
Laboral de las empresas |de la Empresa | compromiso. Responsabilidad. 11.12
evallan el | de servicios
desempefio para | basicos  Aguas
medir el grado de | LIma Norte § 13,14
eficacia y eficiencia | medidas en Habilidades.
con que realizan sus | Puena, regular y Logro de
actividades mala. o Trabajo en equipo. | 15,16
(Bohorquez, et al, objetivos
2020). o
Motivacion 17,18
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito
es recabar informacion de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios
de saneamiento Aguas Lima Norte S.A con la finalidad de conocer su percepcion

respecto a la gestion del talento humano y desempefio laboral.

Datos Generales: Margue con una (X) donde corresponda.

Sexo: F( ) M()
Grado de Instruccion:

=  Primaria ()
= Secundaria ( )
= Técnico superior ()

= Superior ()
Puesto Laboral:

= Area administrativa ( )
= Operario de Campo ( )

= Trabajador de servicio ( )
Condicion Laboral:

= Contratado ( )
= Estable ()

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una “X” la

alternativa que considere la adecuada:
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Escala de 1 2 3 4 5
valoracién : i i
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

Variable: Gestion del Talento Humano

Escala de valoracién

Dimensiones

Indicadores

NO

items

1

N

3

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre
Siempre

Seleccion de personal

Reclutamiento

Considera usted que las
convocatorias internas permiten
facilitar el reclutamiento a un
cargo mas importante.

Considera usted que la empresa
cumple con publicar las ofertas
laborales en la pagina web de la
entidad y que esta sea difundida
interna y externamente.

Seleccion

Considera usted que las
pruebas de selecciébn que se
aplican van de acuerdo al perfil
del puesto solicitado.

Considera usted que la
entrevista final ayuda a
seleccionar al candidato con los
requisitos exigidos por el
puesto.

Induccion

Considera usted que el nuevo
personal pasa por un proceso
de induccion a través de la
seleccion de personal para el
cargo asumido.

Considera usted que en el
proceso de seleccion de
personal la empresa da a
conocer su vision, mision,
objetivos, planes de trabajo,
POA, entre otras herramientas
de gestion en la induccion
realizada.

Capacitaci

7

del

on

Conocimiento

Considera usted que las
capacitaciones van enfocadas
con el objetivo de mejorar sus
conocimientos y desempefio en
el puesto de trabajo.
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Considera usted que las
capacitaciones recibidas por su
empresa han fortalecido parte
de su conocimiento técnico

Habilidad

Considera usted que las
capacitaciones que se ejecutan
en la empresa se llevan a cabo
mediante un andlisis de
necesidades, acorde a las
habilidades que se pretenden
mejorar del colaborador.

10

Considera usted que los
procesos de capacitacion le
permiten adquirir mayor
habilidad de adaptacién a otras
areas de trabajo.

Actitud

11

Considera usted que las
capacitaciones brindadas por la
organizacion preparan al
personal para afrontar
situaciones dificiles en un futuro
de acuerdo a sus capacidades.

12

Considera usted que de
acuerdo a sus actitudes vy
comportamientos puede asumir
cargos de mayor complejidad en
la empresa.

Desarrollo del personal

Cumplimiento

de metas

13

Considera usted que los
recursos que brinda la
organizacion influyen en el
desarrollo del personal vy
cumplimiento de sus metas.

14

Considera usted que los
objetivos logrados reflejan su
rendimiento y desarrollo dentro
de la empresa.

Solucién de

problemas

15

Considera usted que los
problemas que surgen dentro de
la organizacién se resuelven de
manera eficaz y eficiente.

16

Considera usted que, con las
capacitaciones brindadas, usted
es capaz de resolver problemas
organizacionales.

Liderazgo

17

Considera usted que el
liderazgo es importante para
conducir un equipo de trabajo
hacia los objetivos y lograr su
crecimiento profesional.

18

Considera usted que las
propuestas de liderazgo
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otorgadas por el personal
ayudan a crear acciones
innovadoras en el desempefio
laboral dentro de la empresa.

Variable: Desempefio Laboral Escala de valoracion
1 2 3 5
o
c « o
=, . . © el w| & 2
7 Indicadores | N° ltems S |5]18]§]|¢s
c c c O — =
() =) — > n )
£ | 2|<|3B |
a © o

Considera usted que
intercambiar
1 | conocimientos mejora la

Capacidad de capacidad de aprender en

el trabajo.
aprender Considera usted que la
experiencia adquirida

2 ayuda a mejorar la calidad
del trabajo que realiza en
la organizacion.

Considera usted que su
labor dentro de la
3 | organizacion es eficiente
o ) contribuyendo al logro de
Eficiencia los objetivos.

Considera usted que logra
4 | sus metas utilizando
recursos minimos y en el
menor tiempo posible.

Calidad del trabajo

Considera usted que el
5 | reconocimiento es
importante para  su
satisfaccion laboral.

Reconocimiento Considera usted que sus
méritos obtenidos son
6 | reconocidos y
recompensados por la
organizacion.

Considera usted que
7 | colabora con el desarrollo
del trabajo en equipo.

o Considera usted que
Colaboracion comparte sus habilidades,
destrezas, conocimiento,
talento e ideas para
alcanzar un  objetivo
comun.

Compromiso
e}

Iniciativa g | Considera usted que
demuestra iniciativa para




cumplir con las metas
exigidas en la
organizacién y para el
desarrollo de ellas

10

Considera usted que
realiza las tareas o
actividades que se le
asignan sin
inconvenientes y sin falta
de compromiso.

Responsabilidad

11

Considera usted que es
responsable en sus tareas
asignadas ayudando a
entregar un trabajo de
calidad.

12

Considera usted que
asume las causas Yy
consecuencias de su
toma de decisiones segun
el grado de
responsabilidad de su
cargo.

Logro de objetivos

Habilidades

13

Considera usted que el
desarrollo de habilidades
conlleva al logro de las
metas asignadas.

14

Considera usted que sus
habilidades contribuyen a
lograr los objetivos
propuestos por la
organizacion.

Trabajo en

equipo

15

Considera que el trabajo
en equipo ayuda a lograr
una tarea de calidad en el
tiempo oportuno.

16

Considera usted que los
trabajos en equipo
cumplen correctamente
con el logro de objetivos
de la organizacién.

Motivacion

17

Considera usted que los
incentivos brindados por
la organizacidon motivan a
alcanzar el desempefio de
sus tareas.

18

Considera usted que el
ambiente  laboral los
motiva al momento de
realizar sus laborares
diarias.
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ANEXO 3. CARTA DE PRESENTACION DE LA UNIVERSIDAD

- m— ) R
Universidad
César Vallejo

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERAMIA NACIONAL"

Los Glivos, 31 de mayo de 2022

Sefior(a)

CPC CESAR BAYLON FLORES

GERENTE GENERAL

EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE SANEAMIENTO AGUAS DE LIMA
NORTE S.A.-EPS AGUAS DE LIMA NORTE S.A.

CA. PUQUIO CANO NRO. S/N (ALTURA DE 5TA CUADRA) HUACHO, LIMA.

Asunto: Autorizar para la ejecucidn del Proyecto de Investigacion de Administracion
Die mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Los Olivos y en el mio propio, desearle la continuidad y
éxitos en la gestidn que viene desempediando.

A suvez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacidn, a fin de que el(la)
Bach. ALEXIS JOEL REYES HERBOZO, con DNI 72552034, del Programa de Titulacidn
para universidades noe licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela Académica
Profesional de Administracion, pueda ejecutar su investigacion titulada: "GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA
EMPRESA AGUAS LIMA NORTE S.A, HUACHO 2022", en la institucidn que pertenece a
su digna Direccidn; agradecere se le brinden las facilidades correspondientes.

Sin ofro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.

Atentamente,

Dra. Yvetfte Cecilia Plasencia Marifios
Coordinadora Macional Titulacidn

FPE Administracién
ce: Archivo PTUN.
W '.'|."..'.-'.LJ|"..'.I."'(|[J.['|E"




ANEXO 4. CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

AG UAS

LIMA NORTE
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

Huacho, 16 de Junio del 2022

Sefores:

Universidad Cesar Vallejo

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela Profesional de Administracion

Presente:

Por medio de la presente y a peticién del Sr. Reyes Herbozo, Alexis Joel con DNI:
72552034, comunico la AUTORIZACION para realizar la investigacion que tiene por
titulo: “Gestién del talento humano y Desempeiio laboral en colaboradores de Ja

Empresa Aguas Lima Norte S.A, Huacho 2022”

Asi mismo, dejo en constancia que el trabajo de investigacién (ejecucién de proyecto de
tesis), sera desarrollado con fines Unica y exclusivamente académicos como parte de
los requisitos necesarios para obtener el grado de licenciado en administracion.

Que se llevara a cabo el dia jueves 23 de junio del presente ano.

Atentamente.

Gt

Lic. ,‘rlom M. I’Anu Armestar
FE DE EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS
EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE

SANEAMIENTO AGUAS DE LIMA NORTE S A
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ANEXO 5. EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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