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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del recurso humano en la Empresa EMUSAP SA.
- Chachapoyas 2021. La investigacion fue del tipo no experimental, correlacional de
disefio transversal, llegandose a concluir que: Se concluye que la gestion del talento
humano es de medio a bajo, teniendo en cuenta que se han encontrado déficits en diversos
indicadores como perfil del trabajador, asignacion de colaboradores, seleccion a través de
los curriculos vitaes, induccidn a los trabajadores, la asignacion de recursos, la evaluacion
correcta utilizando formularios de desempefio laboral. En la variable desempefio laboral
el nivel es de medio a bajo identificando déficits en indicadores como efectividad y
compromiso, actitud positiva, atencién y respeto a las jerarquias, debido a la
desmotivacion que existe por el inadecuado manejo de la gestion del talento humano. Se
ha determinado que la relacion entre las variables gestién del talento humano y
desempefio laboral es significativa pero con un enfoque negativo, teniendo en cuenta que
las limitaciones que existe en la gestién laboral repercuten negativamente en el
desempefio laboral y esto afecta a los objetivos organizacionales de la empresa prestadora

municipal de servicios de agua potable de Amazonas.

Palabras claves: gestion, talento humano, desempefio laboral, empresa, servicios
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the management
of human talent and the work performance of human resources in the Company EMUSAP
SA. - Chachapoyas 2021. The research was non-experimental, correlational with a cross-
sectional design, concluding that: It is concluded that the management of human talent is
medium to low, taking into account that deficits have been found in various indicators
such as the profile of the worker, assignment of collaborators, selection through
curriculum vitaes, induction of workers, allocation of resources, correct evaluation using
job performance forms. In the work performance variable, the level is medium to low,
identifying deficits in indicators such as effectiveness and commitment, positive attitude,
attention and respect for hierarchies, due to the demotivation that exists due to the
inadequate management of human talent management. It has been determined that the
relationship between the variables human talent management and job performance is
significant but with a negative approach, taking into account that the limitations that exist
in job management have a negative impact on job performance and this affects the
organizational objectives of the company. the municipal provider of drinking water

services in Amazonas.

Keywords: management, human talent, work performance, company, services
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INTRODUCCION

Treminio y Garcia (2015), investigan la correlacion de influencia del
aprovisionamiento RRHH en el cumplimiento de labores en el personal en
ESSALUD en Matagalpa; donde se analizaron puntos importantes sobre el
aprovisionamiento de trabajadores y su desempefio en el trabajo, conociendo e
identificando los procesos del sistema. El principal proposito la investigacion se
enfocd en el analisis del sistema de aprovisionamiento, se aplicaron las técnicas
de la entrevista y la observacion directa a una muestra de 70 trabajadores. Los
resultados han permitido determinar que el provisionamiento de los RRHH
muestra influencia significativa en el cumplimiento laboral en Essalud, debido a
que no se realiza integralmente los concejos de planeacién, retencion y eleccion
de personal. EI cumplimiento de labores en el trabajo no es satisfactorio para la

organizacion.

Reinoso (2015), investiga la gestion por competencias de los trabajadores en
calidad de atencion de las enfermeras del Hospital Basico Pillaro, su objetivo
general fue plantear una propuesta de gestion por competencias de los
trabajadores, para mejorar la calidad de servicio bajo un enfoque al paciente,
asegurando la calidad del servicio tanto para clientes internos como externos. Los
resultados han permitido llegar a las siguientes conclusiones: el area de enfermeria
ha sido restructurado en varias ocasiones, de acuerdo a la normativa en vigencia;
no tiene lineamientos de gestion por competencias para los trabajadores, hacer
cumplidos a cabalidad de acuerdo a los objetivos de la institucién. La estructura
organizacion del area de enfermeria es deficiente e disfuncional, provoca
estancamiento en el proceso administrativo y el cumplimiento de las actividades
previstas. El vigente proceso administrativo en enfermeria presenta limitaciones,
ya que no estd estructurado por competencias y carece de herramientas

administrativas que permita cumplir con sus funciones y satisfacer a los clientes.

Mina (2015), en su tesis estudia el reclutamiento de personal como problemas en
las empresas IT en Argentina. En el documento describe y valora el proceso de
reclutamiento de profesionales de las empresas en mencion. Identifica conceptos
de reclutamiento, caracteriza las técnicas de seleccion de personal y analiza las

herramientas utilizadas para atraer y retener el talento humano. En el
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planteamiento del problema manifiesta que el recurso humano siempre ha sido
fundamental para el crecimiento de una organizacion, el trabajo se centraliza en
aspectos vinculados en atencion del personal, es decir como las empresas hacen

para administrar este recurso estratégico.

Figueroa (2017), propone la tesis relacion del personal con el cumplimiento de los
colaboradores del &rea de gestion educativa. La investigacion es experimental de
disefio correlacional aplicada a 30 trabajadores obtenido mediante un muestreo no
probabilistico. La informacion se obtiene haciendo uso de la encuesta, haciendo
uso de distintos instrumentos para cada variable. Concluye que la relacién es del
mas alto nivel, favorable y de significado entre las dos variables estudiadas,
demostrandose que ambas variables se relacionan por lo que se tiene que realizar
una seleccion de talento adecuada con capacidades fortalecidas y actualizadas en
el método de labor porque esto influyen en su desempefio positivamente y juegue

a favor de la gestion.

Osorio y Saravia (2016), investigan la gestion de talento humano y calidad de
servicio en la gerencia de presupuesto del Gobierno Regional de Huancavelica.
Su fin fue identificar la correlacion entre gestion de personal y servicio de calidad
del personal para ello utilizaron el método descriptible aplicandolo a cada
variable, la investigacion permitié identificar las caracteristicas del
gerenciamiento del recurso humano; el estudio fue correlacional y de tipo
transversal no experimental, su muestra se conformo por 50 trabajadores a las que
se realiz6 una encuesta, de los resultados se demostro la existencia de correlacion

entre las variables investigadas.

Oscco (2015), investiga la gestiéon del talento humano y el desempefio de los
trabajadores municipales en Pacucha — Andahuaylas. Se propone correlacionar las
variables, la muestra se conformé por 35 trabajadores. El resultado demostro que
existe ¥4 de los trabajadores que se desempefia de forma regular debido a factores
como el acompafiamiento de los jefes de area y de personal. Se concluye que la
correlacion es significativa, positiva, débil, teniendo su mayor déficit en la

planificacion del personal, la cohesion y el desarrollo de los trabajadores.

Magallan (2017), investiga sobre el clima organizacional y como influye en el

trabajo en docentes de la FACEA; tiene como objetivo principal identificar el
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nivelo de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en los
docentes FACEA; concluye en que el clima organizacional influye

significativamente en el desempefio laboral.

Sambrano (2017), investiga los factores de incidencia en la gestion del talento
humano en las MYPES de Chachapoyas. Su objetivo fue identificar los factores
de incidencia; realiza un diagndstico en ambas variables, que le permitio
identificar, analizar factores externos e internos y diseflar una propuesta de
solucion para la gestion del talento humano. En la investigacion considera como
involucrados a las mypes de Chachapoyas que hasta el 2015 re registraban como
11 007. En la investigacion se concluye que la gestion del talento humano es una
tarea descuidada, llegdndose a priorizar otras actividades y dejandose a los
colaboradores a ultimo lugar de importancia; esto trae como consecuencia la

desmotivacion y el poco nivel de identidad del recurso humano con las mypes.

El problema de investigacion fue: ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento
humano y desemperio laboral en la empresa prestadora municipal de servicios de
agua potable de Amazonas, 20217 Planteandose como hipotesis: La relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral es significativa en la

empresa prestadora municipal de servicios de agua potable de Amazonas, 2021.

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y desempefio laboral en la empresa prestadora municipal de
servicios de agua potable de Amazonas, 2021. Para poder cumplir con el objetivo
general se plantearon tres objetivos especificos: Caracterizar la gestién del talento
humano en la empresa prestadora municipal de servicios de agua potable de
Amazonas, 2021. Conocer el desempefio laboral en la empresa prestadora
municipal de servicios de agua potable de Amazonas, 2021. Establecer la relacion
entre desempefio laboral y gestion del talento humano en la empresa prestadora

municipal de servicios de agua potable de Amazonas, 2021
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MATERIAL Y METODOS

2.1.0Dbjeto de estudio

La gestidn del talento humano y desempefio laboral

2.2.Variable de estudio

Variable 01: Gestion del talento humano

Variable 02: Desempefio laboral

2.3.Tipo de estudio

Descriptiva

2.4.Disefios de la investigacion

No experimental

2.5.Poblacion

P1: 39 trabajadores, personal administrativo

2.6.Muestra y muestreo

Se tom@ en su totalidad a los 39 personales administrativos de EMUSAP.

2.7.Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La investigacion fue de tipo no experimental, correlacional de disefio transversal
y buscaré estableciendo la correlacion entre la variable gestion del talento humano
y desempefio laboral en EMUSAP. Se utiliz6 el método descriptivo en cada
variable de manera independiente que permita en la primera caracterizar la gestion
del talento humano en las dimensiones: Seleccion de personal, Capacitacion del
personal, Compensacion del personal, para lo cual se utilizé la técnica de la
encuesta aplicada a los trabajadores. El disefio de los instrumentos contendra items
enfocados a obtener informacién de cada indicador; este instrumento fue disefiado
en funcion a la escala de liker.

La variable desempefio laboral se determinara también bajo el método descriptivo
enfocandose a la dimensién evaluacién de metas y evaluacién de compromisos

bajo una encuesta que también seran bajo los criterios de la escala de liker.
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Estudiadas las variables de manera independiente se procedié a establecer el
analisis de correlacion de ambas a través del método analitico que permitio

identificar si la relacion es significativa o no permitiendo contrastar la hip6tesis.

2.8.Andlisis de datos

El procesamiento se realizé utilizando la herramienta informatica Excel para la
elaboracion de tablas y figuras estadisticas con la distribucion de los resultados
por items que permitié realizar posteriormente la interpretacion y analisis de los
resultados y posteriormente establecer la correlacion entre las variables objeto de

estudio.
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I1l. RESULTADOS.

3.1.Caracterizacion de la gestion del talento humano en la empresa prestadora

municipal de servicios de agua potable de Amazonas, 2021

Para la caracterizacion de la gestién del talento humano se aplicé una encuesta a
los trabajadores que ha permitido identificar las diferentes caracteristicas del
proceso de gestion que se aplica a los colaboradores en la empresa prestadora
municipal de servicios de agua potable en la ciudad de Chachapoyas, llegandose

a obtener los siguientes resultados:

Tabla 1. El colaborador que labora en EMUSAP S.A, cuenta con el perfil
necesario para la funcion que desempefa.

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 2.56
A veces 11 28.21
Casi siempre 11 28.21
Siempre 16 41.03
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
La tabla muestra que el 41.03% de los colaboradores siempre cuentan con el perfil

necesario para el desarrollo de las funciones encomendadas.

Tabla 2. La ubicaciéon de los colaboradores se realiza en funcién al cuadro de

asignacion de personal (CAP).

Escala Frecuencia %
Nunca 1 2.56
Casi nunca 0 0.00

A veces 13 33.33
Casi siempre 10 25.64
Siempre 15 38.46
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Esta tabla muestra que el 38.46% de los colaboradores son ubicados segun el

cuadro de asignacién de personal — CAP de la empresa.
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Tabla 3. La Gestion del Talento Humano permite tomar accion en las decisiones

individuales de los colaboradores.

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 2.56
A veces 13 33.33
Casi siempre 13 33.33
Siempre 12 30.77
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Segun el 66.66% (33.33% a veces y el 33.33% casi siempre), la gestion del talento

humano permite tomar acciones en las decisiones para con los colaboradores.

Tabla 4. Esta usted de acuerdo, en que los datos manifestados en el curriculum

vitae, son indispensables para seleccionar al colaborador.

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 5.13
A veces 9 23.08
Casi siempre 8 20.51
Siempre 20 51.28
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Segun el 51.28% de los colaboradores, manifiestan que la informacion contenida

en el curriculum vitae, es indispensable para seleccionar al colaborador.

Tabla 5. Se aplica la induccién a los nuevos colaboradores de la institucion

Escala Frecuencia %
Nunca 1 2.56
Casi nunca 5 12.82
A veces 18 46.15
Casi siempre 11 28.21
Siempre 4 10.26
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Segun la tabla, se puede observar que el 46.15%de los colaboradores sefialan que

la induccion a los nuevos colaboradores, solo se da a veces.
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Capacitacion de personal

Tabla 6.Cree usted que la capacitacion de personal se debe priorizar para que el

personal este actualizado

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 2.56
Casi siempre 4 10.26
Siempre 34 87.18
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

Esta tabla manifiesta en un 87.18% siempre, que la capacitacion del personal debe

ser prioridad.

Tabla 7. En los tallares de capacitacion de los colaboradores, se han utilizado los

recursos necesarios (ambiente y mobiliario adecuado, ponente de acuerdo al tema)

Escala Frecuencia %
Nunca 1 2.56
Casi nunca 4 10.26
A veces 12 30.77
Casi siempre 14 35.90
Siempre 8 20.51
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

En esta tabla se puede observar que de manera mayoritaria un 35.90% casi

siempre, se ha destinado los recursos en concordancia con los temas tratados.

Tabla 8. La empresa evalla a los colaboradores con formularios de evaluacion de

desempefio

Escala Frecuencia %
Nunca 10 25.64
Casi nunca 13 33.33
A veces 10 25.64
Casi siempre 2 5.13
Siempre 4 10.26
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
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Esta tabla seguin sus resultados obtenidos sefiala que la evaluacién de desempefio

casi nunca es un 33.33% carece de objetividad.

Tabla 9. Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucion

de conocimientos recibidos en las capacitaciones.

Escala Frecuencia %
Nunca 6 15.38
Casi nunca 11 28.21
A veces 12 30.77
Casi siempre 5 12.82
Siempre 5 12.82
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Esta tabla muestra una brecha de 75.80% (30.77+28.21+15.38%) entre la

capacitacion y los resultados de ésta.

Tabla 10. La empresa cuenta con cursos de capacitacion y/o entrenamiento que le

permita brindar al usuario la atencion esperada.

Escala Frecuencia %
Nunca 4 10.26
Casi nunca 10 25.64
A veces 12 30.77
Casi siempre 10 25.64
Siempre 3 7.69
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
En Esta tabla se precisa que el 66.66% (10.26+25.60+30.77) opina que la empresa
no cuenta con los recursos necesarios para capacitar a su personal y por

consecuencia no brindan la atencidn esperada por los usuarios
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Compensacion de personal
Tabla 11. Usted se siente satisfecho con los medios tecnolédgicos y herramientas

de trabajo, proporcionados por la empresa, para el cumplimiento de sus funciones.

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 7.69
A veces 8 20.51
Casi siempre 21 53.85
Siempre 7 17.95
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Segun la presente tabla, en este aspecto muestra como la mayoria de los
colaboradores estan de acuerdo en que la empresa brinda los medios necesarios

para el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 12. Cuando el personal tiene buen desempefio, se brinda estimulos

monetarios 0 no monetarios para el personal.

Escala Frecuencia %
Nunca 18 46.15
Casi nunca 6 15.38
A veces 8 20.51
Casi siempre 6 15.38
Siempre 1 2.56
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
En la presente tabla se puede observar que en su mayoria el personal percibe que

su trabajo no es debidamente apreciado.

Tabla 13. Por el buen desempefio del colaborar, es promovido a algin cargo

jerarquico
Escala Frecuencia %
Nunca 20 51.28
Casi nunca 4 10.26
A veces 10 25.64
Casi siempre 3 7.69
Siempre 2 5.13
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
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La presente tabla muestra que un 51.28% de los colaboradores perciben que no

son promovidos de cargo por el buen desempefio en sus funciones diarias.

Tabla 14. En tu institucion se realizan eventos institucionales para el

reconocimiento de los empleados por los logros de objetivos planteados.

Escala Frecuencia %
Nunca 15 38.46
Casi nunca 11 28.21
A veces 7 17.95
Casi siempre 3 7.69
Siempre 3 7.69
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
En esta tabla se puede observar que el 38.46% de los colaboradores mencionan
que la empresa nunca realizar eventos de reconocimientos por los logros

obtenidos.

Tabla 15. Tu institucion promueve constantemente oportunidades de desarrollo

profesional.

Escala Frecuencia %
Nunca 9 23.08
Casi nunca 12 30.77
A veces 12 30.77
Casi siempre 3 7.69
Siempre 3 7.69
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
En la presente tabla observamos que un 61.54% de los colaboradores
(30.77+30.77) mencionan que casi nunca y a veces, la empresa promueve

oportunidades de desarrollo profesional.
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3.2. Desempefio laboral en la empresa prestadora municipal de servicios de agua

potable de Amazonas, 2021

Tabla 16. Considera usted, que realiza su trabajo con efectividad y compromiso.

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 7.69
Casi siempre 5 12.82
Siempre 31 79.49
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

La presente tabla muestra que siempre existe un compromiso y efectividad por

parte de los colaboradores en un 79.49% en el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 17. Considera que la funcion cualitativa (cualidades, caracteristicas)

contribuyen en alcanzar el proposito del desempefio laboral en los colaboradores.

Escala Frecuencia %
Nunca 2 5.13
Casi nunca 0 0.00
A veces 4 10.26
Casi siempre 14 35.90
Siempre 19 48.72
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

En esta tabla un 48.72% de los colaboradores consideran que las cualidades

personales, contribuyen en alcanzar un buen desempefio laboral.

Tabla 18. Considera que su superior jerarquico, presta atencién suficiente a la

realizacion de sus funciones.

Escala Frecuencia %
Nunca 1 2.56
Casi nunca 2 5.13
A veces 8 20.51
Casi siempre 11 28.21
Siempre 17 43.59
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
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En la presente tabla se puede observar que un 43.59% de los colaboradores

perciben que siempre el superior jerarquico estd atento a la realizacion de sus

funciones.

Tabla 19. Cree usted, que la competencia entre el personal permite que el area sea

mas eficiente

Escala Frecuencia %
Nunca 4 10.26
Casi nunca 3 7.69
A veces 11 28.21
Casi siempre 11 28.21
Siempre 10 25.64
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

En la presente tabla, segin los colaboradores la competencia entre areas, permite

a veces y casi siempre en un 56.42% (28.21+28.21) que éstas trabajen de manera

mas eficiente en el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 20. Considera usted, que, en la institucion, los colaboradores tienen aptitud

para innovar ideas de trabajo

Escala Frecuencia %
Nunca 1 2.56
Casi nunca 5 12.82
A veces 12 30.77
Casi siempre 11 28.21
Siempre 10 25.64
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

Segun la presente tabla, solo un 30.77% de los colaboradores, a veces presentan

una aptitud innovadora con ideas de trabajo.
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Evaluacion de compromisos

Tabla 21. Por ahora, permanecer en esta institucion, refleja tanto necesidad como

deseo
Escala Frecuencia %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 4 10.26
A veces 6 15.38
Casi siempre 13 33.33
Siempre 16 41.03
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas

La presente tabla refleja como un 41.03% de los colaboradores, siempre sienten

tanto necesidad como deseo de permanecer en la institucion.

Tabla 22. Siente como obligacion de permanecer en su trabajo actual

Escala Frecuencia %
Nunca 5 12.82
Casi nunca 3 7.69
A veces 13 33.33
Casi siempre 8 20.51
Siempre 10 25.64
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Esta tabla refleja como un 33.33% de los colaboradores, a veces sienten la

obligacion de permanecer en su trabajo actual

Tabla 23. La institucion donde labora, merece su lealtad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 2.56
Casi nunca 1 2.56
A veces 3 7.69
Casi siempre 6 15.38
Siempre 28 71.79
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
Segun esta tabla, el 71.79% de los colaboradores presentan un alto indice de
sentimiento de pertenencia, siendo el resultado de su condicion laboral, ya que

estan por contratado fijo, por lo que presentan una identificacion con la empresa.
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Tabla 24. Me siento emocionalmente ligado a esta institucion

Escala Frecuencia %
Nunca 2 5.13
Casi nunca 1 2.56
A veces 2 5.13
Casi siempre 11 28.21
Siempre 23 58.97
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
En la presente tabla, el 58.97% de los colaboradores, siempre se sienten ligados

emocionalmente con la empresa.

Tabla 25. Siento como si los problemas de esta institucion fueran los mios

Escala Frecuencia %
Nunca 2 5.13
Casi nunca 0 0.00

A veces 10 25.64
Casi siempre 13 33.33
Siempre 14 35.90
Total 39 100.00

Fuente: encuestas aplicadas
La presente tabla, muestra que un 35.90% de los colaboradores siempre se
identifican con los problemas de la empresa.

3.3.Relacion entre desempefio laboral y gestion del talento humano en la empresa

prestadora municipal de servicios de agua potable de Amazonas, 2021

Para establecer la relacion de desempefio laboral y gestion del talento humano es
necesario analizar de manera independiente cada variable, y se obtuvo el siguiente

resultado:

El desempefio laboral es de medio a bajo, teniendo en cuenta que existen
indicadores como el perfil del trabajador de acuerdo a su funcion donde se
observan déficits de un aproximado 30%, asi como también la asignacion de
colaboradores de acuerdo al campo, la seleccion a través de los curriculos vitaes

y dentro de los déficits mas altos se encuentran indicadores como la induccion a
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los trabajadores con mas del 50%, la asignacion de recursos para las
capacitaciones, la evaluacion correcta utilizando formularios de desempefio
laboral. Los estimulos como estrategia de motivacion que excede un déficit de
70%, la promocion y ascenso debido al buen desempefio laboral que excede un
80% en déficit son elementos que sustentan la afirmacion que la gestion del talento

humano no se da de manera adecuada y acorde en el area de estudio.

La variable desempefio laboral muestra indicadores que reflejan menor déficit en
esta variable como es el caso en que los trabajadores sostienen que su trabajo lo
realizan con efectividad y compromiso donde se muestra un déficit del 8%, los
trabajadores cuentan con actitudes positivas para su desempefio laboral donde el
déficit es de un 16%. Los mayores déficits que se encontraron en el desempefio
laboral estan en indicadores como la atencién a los superiores y que gurda relacién
con los datos encontrados en la variable gestion del talento humano donde un 30%
indica que existe un déficit y los trabajadores también indican que sus limitaciones
con la innovacién en su campo de labor es debito a la deficiente labor del talento
humano que les permita aportar a su desempefio laboral. Por tanto concluyendo el
analisis de las dos variables se puede identificar que si existe una relacion negativa
entre las variables estudiadas, encontrandose que la variable gestion del talento
humano repercute negativamente en el desempefio laboral causando problemas en
los objetivos institucionales de la empresa prestadora municipal de servicios de

agua potable de Amazonas.
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IV. DISCUSION

La gestion del talento humano y el desempefio laboral son dos variables que se
relacionan y que motivan a los investigadores sociales a estudiarlas en distintos
contextos institucionales y empresariales; ya sea en el sector publico y sector
privado, ya que se debe tener en cuenta el conocer de estas ayudan a la solucion
de problemas que pueden conllevar a un fracaso institucional o empresarial; por
ello la presente tesis ha estudiado estas dos variables en una empresa hibrida que
tiene un enfoque privado dentro de la gestion publica y que es la encargada de
brindar el servicio de agua potable y alcantarillado a la ciudad de Chachapoyas,
los resultados encontrados y analizados se pueden discutir con otras

investigaciones en sentido de soporte y sustento para la presente.

Treminio y Garcia (2015), investigan la influencia de la variable
aprovisionamiento de recursos humanos en el cumplimiento laboral de los
trabajadores de Essalud, los autores analizan dimensiones importantes sobre estas
variables, para ello utilizé la observacion directa que le permitié determinar que
la variable aprovisionamiento influye de manera significativa en el cumplimiento
laboral. Frente a ello podemos discutir que existe similitud en la variable
desempefio laboral con la de conocimiento de labores y que las investigaciones
son correlacionales, una enfocada a la relacion y la de Treminio y Garcia a
encontrar influencia. Debemos sostener que la relacién también nos permite
identificar que existe influencia a la cual a la presente se estd denominando
repercusion y que esta es negativa por las caracteristicas que se han detallado en

la descripcion de los resultados de cada variable.

2017 Figueroa investiga desempefio laboral en una institucion educativa; el
investigador encuentra que la relacién es de alto nivel favorable entre las variables
estudiadas por las que se tiene que realizar una seleccion adecuada de talento
humano con capacidades fortalecidas ya que esto influye en su rendimiento
laboral. En la presente investigacion se ha encontrado que la gestion del talento
humano muestra déficits importantes en dimensiones como la seleccion, la
ubicacion del talento, la induccion que va a relacionarse negativamente de manera

directa con la variable desempefio laboral y que se ve reflejado en la motivacion
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que afecta acciones como la toma de decisiones y la innovacion del talento

humano con la organizacion.

El 2016 Osorio y Saravia, investigan sobre la gestion del talento humano y la
calidad del servicio en una gerencia del Gobierno Regional de Huancavelica. El
estudio ha permitido identificar las caracteristicas gerenciales al recurso humano,
la investigacion concluye que existe correlacionar entre ambas variables. Con la
presente investigacion guardan coincidencia en la variable gestion del talento
humano que hay que dejar entender que indirectamente va a repercutir también en
la calidad del servicio ya que el desempefio laboral se relaciona e interviene

positiva o negativamente en la calidad de un producto o servicio.

Magallan (2017), estudia clima organizacional en el desempefio laboral en los
docentes FACEA, la variable trabajo docente se relaciona con desempefio laboral.
Magallan concluye que el clima organizacion influye significativamente en el
clima organizacional. A esto debemos decir que la variable gestion del talento
humano se relaciona con el clima organizacional por tanto se discute que es
factible que haya una relacion entre ambas variables que la presente
investigaciones estudia y que estas no sean positivas como se han mencionado
sino que son negativas que demuestran que es necesario realizar acciones para

mitigar la problematica encontrada en las dos variables de estudio.

La hipdtesis queda comprobada que la relacién es significativa y que ésta es
negativa para los intereses institucionales y que por tanto es necesario plantear

estrategias que mitiguen la problematica encontrada.
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V.

CONCLUSIONES

v" Se concluye que la gestion del talento humano es de medio a bajo, teniendo en

cuenta que se han encontrado déficits en diversos indicadores como perfil del
trabajador, asignacion de colaboradores, seleccion a través de los curriculos
vitaes, induccién a los trabajadores, la asignacion de recursos, la evaluacion
correcta utilizando formularios de desempefio laboral.

En la variable desempefio laboral el nivel es de medio a bajo identificando déficits
en indicadores como efectividad y compromiso, actitud positiva, atencién vy
respeto a las jerarquias, debido a la desmotivacion que existe por el inadecuado
manejo de la gestion del talento humano.

Se ha determinado que la relacion entre las variables gestion del talento humano
y desempefio laboral es significativa pero con un enfoque negativo, teniendo en
cuenta que las limitaciones que existe en la gestion laboral repercuten
negativamente en el desempefio laboral y esto afecta a los objetivos
organizacionales de la empresa prestadora municipal de servicios de agua potable
de Amazonas.
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VI. RECOMENDACIONES

v" Se recomienda a la empresa prestadora municipal de servicios de agua potable
de Amazonas mejorar la gestion del talento humano que permita contribuir de
manera positiva a los objetivos de su organizacion

v" Se recomienda a la empresa prestadora municipal de servicios de agua potable
de Amazonas plantear y seguir estrategias para mejorar el desempefio laboral;
estas deben ser de fortalecimiento de capacidades, motivacion y otras que crea
conveniente la organizacion

v" Serecomienda a la universidad a través de su facultad de ciencias econdmicas y
administrativas promover la investigacion que complementen a la presente con
lineamientos de gestion para la empresa prestadora municipal de servicios de

agua potable de Amazonas.
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ANEXOS

Anexo 1: Documento de gestion

SOLICITO: Autorizacién para la aplicacion
del proyecto de investigacion de Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral.

Sefor Gerente
Ing. Mg. Carlos Alberto Mestanza Iberico

.G

Yo, Kristel Milagros Mestanza Balarezo, identificada con DNI N° 41103566, domiciliada
en Jr. Piura N° 415, ubicado en el distrito y provincia de Chachapoyas, con el debido
respeto me presento ante usted, para expresar lo siguiente:

Que, habiendo elaborado el proyecto de Tesis “Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral en la Empresa Prestadora Municipal de Servicio de Agua
Potable y Alcantarillado — EMUSAP S.A — Chachapoyas - 2020”, con la finalidad de
obtener el titulo profesional de Licenciada en Administracion de Empresas.

Solicito su autorizacion para la aplicacion de los instrumentos validados con expertos,
con cuyos resultados obtenidos sera demostracion de la hipotesis del trabajo de la
investigacion cientifica. Todo el proceso de recojo de informacion estara bajo la
supervision del Dr. Juan Manuel Buendia Fernandez, docente de la Facultad de Ciencias
Economicas y Administrativas, de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza.

Por lo tanto:

Ruego a usted Sefior Gerente, acceder a mi solicitud por ser de justicia que espero
alcanzar.

Chachapoyas, 05 de marzo de 2021.

Kristel Milagros Mestanza Balarezo

DNI N° 41103566
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Anexo 2: Encuesta a colaboradores de EMUSAP S.A.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones: Lea cuidadosamente y proceda a marcar con un aspa los recuadros en
blanco, la alternativa que mejor se relacione con su realidad laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca | 3. A veces 4. Casi 5. Siempre
siempre

Seleccién de personal 112 |3 |45

1 | ¢El colaborador que labora en EMUSAP S.A cuenta con el
perfil necesario para la funcion que desempefia?

2 | ¢La ubicacion de los colaboradores se realiza en funcion al
cuadro de asignacion de personal (CAP)

3 | ¢Considera que la gestion del talento humano permite
tomar accion en las decisiones individuales de los
colaboradores administrativos de la Organizacion?

4 | ¢Esta usted de acuerdo, en que los datos manifestados en
el Curriculum Vitae, son indispensables para seleccionar al
colaborador?

5 | ¢Se aplica la induccion a los nuevos colaboradores de la
Institucion?

Capacitacion de personal 112 |3 |4 |5

1 | ¢Creé usted que la capacitacion de personal se debe
priorizar para que el personal este actualizado?

2 | ¢En los talleres de capacitacion de los colaboradores, se
han utilizado los recursos necesarios (ambiente y
mobiliario adecuado, ponente de acuerdo al tema)?

3 | ¢Laempresa evalla a sus colaboradores con formularios
de evaluacion de desempefio?

4 | ¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion
y/o ejecucion de conocimientos recibidos en las
capacitaciones?

5 | ¢(La Empresa cuenta con cursos de capacitacion y/o
entrenamiento que le permita brindar al usuario la atencién
esperada?
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Compensacion de personal

1 | ¢Usted se siente satisfecho con los medios tecnologicos y
herramientas de trabajo, proporcionados por la Empresa,
para el cumplimiento de sus funciones?

2 | ¢Por el buen desempefio del personal, hay estimulos
(monetario o0 no monetario) para el colaborador?

3 | ¢Por el buen desempefio del colaborador, es promovido a
algun cargo jerarquico?

4 | ¢Entu institucion se realizan eventos institucionales para
el reconocimiento de los empleados por los logros de
objetivos planteados?

5 | ¢Tu institucion promueve constantemente oportunidades

de desarrollo profesional?
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DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Lea cuidadosamente y proceda a marcar con un aspa los recuadros en
blanco, la alternativa que mejor se relacione con su realidad laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca | 3. A veces 4. Casi 5. Siempre
siempre

Evaluacion de metas 1 /2 (3 |4 |5

1 | ¢Considera usted, que realiza su trabajo con efectividad y
compromiso?

2 | ¢Considera que la funcion cualitativa (cualidades,
caracteristicas) contribuyen en alcanzar el proposito del
desempefio laboral en los colaboradores?

3 | ¢Considera que su superior jerarquico, presta atencion
suficiente a la realizacion de sus funciones?

4 | ¢Cree usted, que la competencia entre el personal permite
que el area sea mas eficiente?

5 | ¢(Considera usted, que en la institucién, los colaboradores
tienen aptitud para innovar ideas de trabajo?

Evaluacion de compromisos 12 (3 |4 |5

1 | ¢Por ahora, permanecer en esta institucion, refleja tanto
necesidad como deseo?

2 | ¢No siento ninguna obligacién de permanecer en mi
trabajo actual?

3 | ¢La Institucion donde laboro, merece mi lealtad?

4 | ¢Me siento emocionalmente ligado a esta institucion?

5 | ¢Siento como si los problemas de esta institucion fueran
los mios?

La encuesta ha terminado.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 4: Panel fotogréfico, encuestas realizadas a los trabajadores de EMUSAP
S.A.
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Anexo 5: Organigrama Estructural (Recursos Humanos)
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