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Resumen
La finalidad de la presente investigacion es analizar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los empleados de la sede central del Gobierno
Regional Amazonas. Fue realizada utilizando un enfoque cuantitativo, relacional,
observacional, prospectivo, transversal y analitico. Se utilizaron correlaciones bivariadas
y se aplicd la prueba Tau b de Kendall. El tamafio de la muestra consistio en 145
servidores, que incluyeron tanto técnicos especialistas como personal administrativo. Se
recopilo la informacion mediante un cuestionario validado por juicio de 3 expertos, con
un coeficiente de validez de 0,92 y una confiabilidad de 0,89 y 0,91 respectivamente. Los
resultados revelaron una correlacion significativa entre las variables, con un coeficiente
de correlacion de 0,356** y un valor p de 0,000. Ademas, se encontrd una relacion entre
la seleccion y reclutamiento y el desempefo laboral, con un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0,258** y un valor p de 0,003. Asimismo, se identifico una conexion entre
la integracion del talento humano y el rendimiento laboral, con un coeficiente de
correlacion R de Pearson de 0,315** y un valor p de 0,002. Por tltimo, se observo que la
retencion del talento humano esta relacionada de forma mas significativa al desempefio
laboral, con un coeficiente de correlaciéon R de Pearson de 0,337** y valor respectivo p

de 0,001.

Palabras clave: Gestion, talento humano, desempefio laboral, servidores, GORE

Amazonas
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Abstract
The main goal of this research is to analyze the relationship between human talent
management and employee performance at the central headquarter of the Regional
Government of Amazonas. The study was conducted using a quantitative, relational,
observational, prospective, cross-sectional, and analytical approach. Bivariate
correlations were used, and the Kendall's Tau b test was applied. The sample size
consisted of 145 employees, including both technical specialists and administrative staff.
The information was collected through a validated questionnaire by three experts in the
area, with a validity coefficient of 0.92 and reliabilities of 0.896 and 0.91, respectively.
The results revealed a significant correlation between the variables, with a correlation
coefficient of R-Pearson of 0.356** and a p-value of 0.000. Additionally, a relationship
was found between selection and recruitment and job performance, with a R-Pearson of
of 0.258** and a p-value of 0.003. Furthermore, a connection was identified between the
integration of human talent and job performance, with a coefficient of R-Pearson of
0.315** and a p-value of 0.002. Finally, it was observed that talent retention is more
significantly related to job performance, with a coefficient of R-Pearson of 0.337** and

a p-value of 0.001.

Key words: Management, human talent, work performance, employees, GORE

Amazonas.
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L. INTRODUCCION

La profesionalizacion del servicio publico se presenta como una necesidad fundamental
dentro de las organizaciones publicas, donde se ha enfocado principalmente en la alta
burocracia como base inicial para desarrollar una reforma gerencial (Nanank et al, 2022).
Con el tiempo, la profesionalizacion del servicio publico ha pasado a ser un aspecto que
se considera para todos los niveles de empleo dentro de las organizaciones publicas
(Oluwatobi et al, 2021). En este contexto, se reconoce la importancia del perfil
profesional de aquellos que desempeian roles en la administracion publica, ya que sus
competencias y habilidades tienen un impacto directo en el logro de los objetivos
gubernamentales. Es crucial tener en cuenta que en el servicio publico participan
profesionales de diversas areas, cada uno aportando desde su formacion especifica. Entre
ellos se encuentran los Administradores Publicos, quienes reciben una formacion
especializada en los aspectos propios del dmbito publico. Dos elementos clave para
adaptar los gobiernos a los cambios del entorno son: el desarrollo tecnoldgico y
adaptacion en transcurso de la administracion publica, asi como el rol del administrador
publico como promotor de la apropiacion social del conocimiento, mismo que impulsa la

innovacién publica y la transformacion de los territorios (Jurado, ef al, 2022).

Es importante destacar las habilidades gerenciales que deben poseer tanto los lideres de
organizaciones publicas como privadas, ya que ocupan un importante rol para la mejora
del rendimiento organizacional. Estas habilidades incluyen capacidades, conocimientos,
habilidades y técnicas que se reflejan en los resultados y el alcance de los objetivos
predeterminados, asi como en el desempefio efectivo de todo el equipo de trabajo.

(Artieda et al, 2021).

Se destaca la tendencia hacia la mejora continua y el enfoque en resultados, asi como el
proceso de digitalizacion que se presenta como una oportunidad para mejorar la
gobernanza. Mediante la reorganizacion de los servicios publicos, asi como la adquisicion
de tecnologias digitales, se busca aumentar su eficacia y eficiencia, con el objetivo final
de lograr un bienestar digital para los ciudadanos. Sin embargo, es importante debatir
anticipadamente las deficiencias recurrentes en relacion con la digitalizacion, ya sea en
lo referido a equipamiento tecnologico de alta gama y su acceso generalizado. En el Perq,
se encuentra en proceso la construccion de una ciudadania digital (Huaman; Medina,

2022).
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Es fundamental que las instituciones comprendan y apliquen la gestion por competencias,
considerando las siguientes dimensiones: competencias técnicas, metodologicas, sociales
y participativas. Es necesario gestionar en base a las competencias, pero también tener en
cuenta que las métricas de medicion de resultados estan vinculadas a la efectividad de la
funcidn publica en relacion con el ciudadano. Aunque actualmente se reconoce el talento
humano en las instituciones, no siempre se evaltia de manera constante la magnitud y las
consecuencias que esto puede tener. Sin embargo, se observa una evolucidn positiva en
la gestion por competencias de los colaboradores, ya que anteriormente se consideraba al
colaborador como un activo de la organizacion sin enfocarse tanto en los esfuerzos para

mejorarla (Rodriguez et al, 2022).

El control administrativo es otro aspecto relevante por considerar mediante esta accion,
es posible supervisar y dar seguimiento a las actividades y procesos realizados dentro de
una institucion publica. Esto contribuye a una gestion institucional efectiva, ya que ayuda
a alcanzar los objetivos y metas determinadas en favor de la poblacion. El control
administrativo permite asegurar que las acciones se realicen de manera eficiente y eficaz,
identificando posibles desviaciones y tomando medidas correctivas cuando sea necesario.
Asimismo, promueve la integridad, transparencia y el acatamiento de normas ademas de
regulaciones vigentes. De acuerdo con Cueto (2019), a pesar de los esfuerzos constantes
del Estado Peruano por implementar herramientas de control con el fin de modernizar la
gestion de las instituciones del Estado, basdndose en la colaboracion conglomerada de
diversos actores notables ya sean autoridades, funcionarios y sociedad civil, los
mencionados sacrificios no siempre se han realizado desde un enfoque sostenible y
estratégico. Esto indica que, aunque se han realizado avances en términos de control y
supervision, es necesario adoptar un enfoque mas integral y a largo plazo que garantice

la sostenibilidad y la eficacia de las acciones implementadas. (Pérez; Barbaran, 2021).

En linea con ENAP (2021), se observa una variedad de regimenes, reglas y fuentes
normativas en el sistema, lo que ha generado una complejidad tal que se podria considerar
como desordenado. Esta diferenciacion de regimenes ha dado lugar a la cohabitacion de
servidores con estipulaciones diversas en términos de incorporacion al servicio,
permanencia laboral, despido y disciplina. Esta situacion evidencia la existencia de un
sistema fragmentado y heterogéneo, donde las condiciones de empleo y las normas

aplicables varian considerablemente entre diferentes categorias de servidores publicos.
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La capacidad de las personas para organizarse y hacer frente a los elementos estresantes
en las organizaciones, tanto publicas como privadas, conlleva costos adicionales
significativos, pero también ofrece enormes beneficios. Algunas empresas implementan
programas para apoyar el bienestar mental de los servidores y prevenir el estrés y las
dificultades asociadas. La mejor estrategia a fin de evitar el estrés en el ambito laboral es
a través de un reclutamiento y seleccion efectivos, asi como un enfoque en el aprendizaje
y desarrollo continuo. Los empleados son méas productivos cuando gozan de buen
bienestar, corporal y psicoldgico, con lo que se obtendrd menos dias de enfermedad y
reduccion de la probabilidad de acumulacion de trabajo después de periodos de descanso.

(Ming et al, 2021).

La direccion estratégica del talento humano actualmente se centra en seleccionar personas
con habilidades y caracteristicas que se acomoden a las exigencias del sector empresarial,
con el proposito de evitar costos derivados de errores y promover la competitividad. La
gestion del talento basada en competencias implica generar mas valor con menos recursos
y elementos, buscando atributos que diferencien a la organizaciéon de su competencia. En
este enfoque, se reconoce el valor intangible del talento, que se manifiesta a través de sus
conocimientos, habilidades y destrezas, y se busca alinear con los principios, filosofia y

estrategias de la organizacion (Ramirez ef al, 2022).

Las organizaciones que gestionan de manera eficiente su capital humano tienen mas
probabilidades de lograr un desempefio destacado y de generar una ventaja competitiva
sostenible. Por lo tanto, el talento se convierte en un agente importante a fin de
incrementar y mantener el rendimiento de la organizacion. Sin embargo, muchas
organizaciones enfrentan dificultades para implementar programas efectivos de gestion
del talento. En muchos casos, solo un pequefio porcentaje, aproximadamente del 3% al
5%, de los empleados de una organizacion se consideran verdaderamente talentosos

(Pagan et al, 2022).

Ante la escasez de talento, las organizaciones han buscado identificar y aplicar estrategias
de gestion del talento que estén vinculadas a un rendimiento organizacional destacado y
sostenible, alineado con sus objetivos y el mercado. Por lo tanto, interesar, perfeccionar
y conservar servidores talentosos se ha convertido en el reto mas considerable a tomar en

cuenta por parte de las empresas en todo el mundo (Yupanqui, 2022).

19



En el campo de la gerencia publica, sera crucial contar con mejores talentos humanos,
especialmente en los cargos directivos de las diversas areas de desempefio. Es necesario
que estos lideres fortalezcan constantemente sus competencias directivas para ofrecer un
servicio publico de alto valor. Estos puestos dentro de las instituciones son fundamentales
para una gestion publica eficiente y eficaz, teniendo en cuenta los recursos limitados del
Estado y las numerosas necesidades de la poblacion que deben ser abordadas. Por lo tanto,
lograr un rendimiento maximo del capital humano en el area publica se vuelve

indispensable. (Sanchez et al, 2022).

La direccion de la capacidad humana en Latinoamérica y el Caribe refleja una constante
evolucion, que presenta una gran diversidad debido a las distintas regiones,
organizaciones e ideologias politicas que existen en esta area geografica. Cada pais y
contexto tiene sus propias particularidades en términos de como se lleva a cabo la
direccion de la capacidad humana, las estrategias y estilos implementados, y enfoques
estratégicos utilizados. Esto se debe a las diferencias culturales, socioecondmicas y
legislativas que inciden en la direccion del talento en cada pais. Se hace imprescindible
tomar en cuenta estas diversidades al desarrollar tacticas de gestion del talento en la
region, adaptandolas a los contextos especificos y aprovechando las oportunidades y

desafios particulares que se presentan en cada lugar (Castellani, 2022).

Segtin la CEPAL (2020), la comunidad latinoamericana y del Caribe se ve especialmente
afectada por las precarias condiciones laborales, lo cual se refleja en altos niveles de
inestabilidad, informalidad y desigualdad en el trabajo. Ante esta situacion, los gobiernos
han impulsado a las organizaciones a adoptar un enfoque humanista, donde se priorice el
bienestar de los trabajadores. En este sentido, es de vital importancia instruir a los
servidores sobre la utilizacion de herramientas que les permitan adaptarse a las nuevas
competencias requeridas en el mercado laboral, como las habilidades digitales. Este
enfoque representa un desafio importante para mejorar la gestion en el entorno laboral
moderno y promover un desarrollo mas equitativo y sostenible en la region (Oviedo,

2021).

El desempeiio de un trabajador se sustenta en una variedad de atributos que posee, tales
como la experiencia, las habilidades, el talento, las actitudes, las capacidades (ya sea

relacionado a eficiencia, asi como eficacia) y la coherencia personal. Estas cualidades le
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permiten alcanzar los objetivos establecidos en consonancia con los requerimientos de la

organizacion (Castro et al., 2020).

La investigacion académica del rendimiento laboral encaja en el espacio de lo psicologico
- industrial y organizacional, y se encuentra estrechamente vinculada a la direccion de
talento humano. Se trata del concepto que se aborda a nivel individual, centrandose en las
acciones y logros de cada persona en su entorno laboral. Esta perspectiva contrasta con
enfoques mas amplios y abarcativos, como el desempefio organizacional o el desempeiio
a nivel nacional, los cuales se refieren al rendimiento en el contexto de una organizacion

completa o de todo un pais, respectivamente (Cabezas; Brito, 2021).

Con el propdsito de realizar una evaluacion integra de los procesos llevados a cabo en la
Sede Central del Gobierno Regional Amazonas, se procedi6 a analizar de manera
detallada el vinculo entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de

servidores involucrados.

En relacion con la problematica planteada tenemos: muchas organizaciones sedientas de
€xito se preocuparan entonces por la motivacion e integracion de sus empleados, los
mismos que deberan involucrarse en la consecucion de objetivos institucionales. El
talento humano en el Gobierno Regional Amazonas cumple diversas funciones, las
mismas que en comun conllevan al desarrollo de la region. Siendo uno de los principales
problemas el de no cumplir los objetivos establecidos en los planes operativos de cada
direccion y oficina; debemos tener especial cuidado durante la puesta en practica de las
etapas que abarca la gestion del talento humano. Relacionado a las causas se puede
enlistar: la rotacion y como consecuencia un nuevo proceso de adaptacion, no integracion
y realizacion personal, falta de capacitacion planificada y actualizacion inherente a las
funciones, asi mismo la no promocidn de reconocimientos y/o estimulos por las labores
realizadas, entre otros. Lo antes mencionado acarrea la ineficiencia en el desempefio y
por ende el incumplimiento de metas de la entidad. Es por ello por lo que se hace de suma
importancia llevar a cabo un minucioso estudio relacionado al desarrollo de las destrezas
humanas y la relacion ligada al desempefio laboral, con propdsitos de coadyuvar al
desarrollo, mejoramiento y cambio institucional. Se formula el problema de la siguiente
manera: ;Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeio laboral

de los servidores del Gobierno Regional Amazonas, 20217
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El objetivo principal de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en el Gobierno Regional Amazonas
en el ano 2021, y se tuvo en cuenta los objetivos especificos como identificar la relacion
entre la seleccidn y reclutamiento del talento humano con el desempefio laboral en los
servidores de la sede central Gobierno Regional Amazonas; identificar la relacion
concreta entre la integracion del talento humano y el desempefio laboral en los servidores
del Gobierno Regional Amazonas; determinar la relacion entre la retencion del talento

humano y el desempefio laboral en los servidores del Gobierno Regional Amazonas.

En cuanto a la hipotesis planteada; la gestion del talento humano guarda una relacion
directa con el desempefio laboral de los servidores del Gobierno Regional Amazonas en

el afno 2021.

La metodologia aplicada en esta investigacion fue la recoleccion de datos mediante la
técnica de la encuesta, instrumento en la que las preguntas que han tenido distintas escalas
conforme al estudio realizado, por lo que se han aplicado a una muestra total de 145
servidores publicos de una poblacion total de 320 servidores publicos de la sede central

del Gobierno Regional Amazonas.

Se ha podido determinar que la gestion del talento humano con el desempefio laboral de
relacionan de una manera fuerte con una R de Pearson de 0.356**, indicAndonos que
ambos estan ligados para el desarrollo de la gestion en una institucion publica, en este

caso especial en la sede central del Gobierno Regional Amazonas.

Finalmente podemos recomendar la implementacion de medidas a tomar desde los
resultados de la investigacion en los que resaltan los programas de capacitacion
planificada continua, procesos de seleccion e induccion, estrategias de retencion del
talento, realizacion profesional para los servidores estatales de la sede central del

Gobierno Regional Amazonas.
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I1. Materiales y Métodos

2.1. Area de estudio

Chachapoyas, ciudad localizada en la region noroeste del Perd, se ha convertido en un
punto de investigacion en lo que respecta a los diligentes empleados que laboran en los
diversos servicios publicos que ofrece esta institucion en el presente estudio el Gobierno
Regional Amazonas. Es importante destacar que Chachapoyas, con sus caracteristicas
Unicas y su patrimonio cultural, alberga una poblacidon estimada de aproximadamente
32,000 habitantes que contribuyen al dinamismo y la vitalidad de esta prospera

comunidad como actividades de servicio publico.

Figura 1
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Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del aiio 2022
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2.2. Poblacion, muestra y muestreo
Con una poblacion de 320 servidores y una muestra de 145 servidores estatales fueron
parte de la poblacion de la sede central del Gobierno Regional Amazonas de la presente

investigacion, a continuacion, el detalle:

Tabla 1

Unidades Poblacionales

Régimen Laboral Condicion Numero de trabajadores Total
276 Nombrado 10
CAS confianza Contratado 5
Locacion de Servicios Contratado 110 145
CAS Contratado 15
Otros Consultorias 5

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del afio 2022.

Criterios de Seleccion

Criterios de Inclusion

- Servidores laborando en la sede central del Gobierno Regional Amazonas bajo las
distintas modalidades de contratacidon y locadores como externos en la misma sede.

- Administrativos, técnicos y servidores como conductores, operarios de maquinarias
entre otros.

- Personal predispuesto a participar del estudio y a quienes se les aplicé el instrumento

de evaluacion.

Criterios de Exclusion

- Servidores que laboran en las oficinas centrales del Gobierno Regional Amazonas de
manera remota debido a problemas ocasionados por la pandemia Covid-19.

- Servidores que se encuentran de vacaciones o licencia y no estan asistiendo de forma
permanente al centro de labores.

- Servidores que mostraron su rechazo a participar del presente estudio durante la
aplicacion del instrumento.

- Servidores con menos de 3 meses de tiempo de labores en cualesquiera de las oficinas

del Gobierno Regional Amazonas.
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Muestreo
Sobre la muestra utilizada, este fue de tipo probabilistico y el tamafio de muestra se
obtuvo a través de la siguiente formula:
B Z’°xpxqxN
E2(N—-1)+Z%xpxq
Doénde:

o n=Muestra

n

o N =Poblaciéon
o Z=95%=1.96

o p=05
o =05
o E=0.05

2.3. Variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Variable 2: Desempefio Laboral

Anexado esta detallado el cuadro sobre la operacionalizacion de variables del trabajo de

investigacion.

2.4. Tipo y Nivel de Investigacion
Es un estudio con caracter cuantitativo y correlacional en donde a través de la encuesta
se recolecta la informacion, para luego verificar la forma en la que estan correlacionados.

El esquema de este tipo de estudio es el siguiente:

Donde:
M: Personal que labora en la institucion
V1: Gestion del Talento Humano

V2: Desempeiio Laboral
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2.5. Método

El método aplicado ha sido inductivo — deductivo

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se ha empleado la encuesta para las dos variables como instrumento de recoleccion de

datos para el presente estudio.

V1: Para la variable gestion del talento humano se us6 un cuestionario producido por el
propio investigador haciendo la inspeccion de diferentes estudios similares y orientadas
a las condiciones de la investigacion.
Tiempo de aplicaciéon de la encuesta: 15 minutos
Confiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach de 0.853
Tipo de items: Escala de Likert con las siguientes opciones:
o Siempre (5)
o Casi siempre (4)
o Aveces (3)
o Casi nunca (2)
o Nunca (1)
Nuamero de items: 15 interrogantes distribuidas en 3 dimensiones:
o Seleccién y reclutamiento (5 items)
o Integracion y desarrollo (5 items)

o Retencion del talento (5 items)

V2: Para la gestién de desempefio laboral se us6 un cuestionario elaborado por el propio
investigador revisando diferentes estudios e investigaciones orientados a las condiciones
y tematica presentada.
Tiempo de aplicaciéon de la encuesta: 15 minutos
Confiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach de 0.807
Tipo de items: Escala de Likert con las siguientes opciones:

o Siempre (5)

o Casi siempre (4)

o Aveces (3)

o Casi nunca (2)

o Nunca (1)
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Numero de items: 15 interrogantes distribuidas en 3 dimensiones:
o Eficienciay eficacia (5 items)
o Desempefio de actividades (5 items)
o Motivacion (5 items)
Los modelos de encuesta se encuentran en la seccion de los anexos, si es de interés, se

muestra el nimero telefonico del investigador.

Validez y Confiabilidad

Validez: Desarrollada por tres expertos con grados de maestro y doctor
- Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar

- Dr. Rosas Carranza Guevara

- Mg. Manuel Hamilton Cabafias Lopez

Todos los expertos fueron solicitados para participar en la validacion por lo que a cada
uno de ellos se les envid los instrumentos correspondientes junto con el analisis de la

fiabilidad elaborada en el SPSS Statistics V.26.

Recolectadas las fichas de validacion previamente trabajadas por expertos, se consiguio
la validez de contenido global, siendo su coeficiente de 0,92, valorado como bueno,

deduciendo que los instrumentos elaborados son adecuados.

Confiabilidad. En la presente investigacion, se realizo el analisis del coeficiente alfa de
Cronbach en una muestra piloto compuesta por 15 servidores pertenecientes a la sede
central del Gobierno Regional Amazonas. Esta muestra piloto se selecciono debido a que
comparte caracteristicas totalmente homogéneas con la muestra de estudio. El valor
adquirido en relacion con el coeficiente alfa de Cronbach fue 0,857, el mismo que se
considera altamente confiable. Este coeficiente es una dimensién empleada para valorar
consistencias internas de un grupo de items o interrogantes en un cuestionario, lo que

indica que los items evaluados en este estudio presentan una alta correlacion entre si.
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2.7. Procedimiento

o Se utilizd el cuestionario previamente validado para las dos variables elaborado
inicialmente por el investigador.

o Una propuesta de cuestionario se hizo llegar para juicio de 3 expertos adherido las
indicaciones de validacion.

o Siendo validada la propuesta de cuestionario, el trabajo de campo fue organizado y se
procedio a hacer el respectivo muestreo de las unidades poblacionales.

o La Oficina Regional de Recursos Humanos, con solicitud anticipada al gobernador,
dio el visto bueno y autorizacion para aplicar el instrumento de evaluacion a una
muestra piloto con el proposito de determinar su nivel de confiabilidad.

o Se obtuvo la confiabilidad de los cuestionarios mediante la muestra piloto (15) Base.

o Se solicitd a Gobernacion Regional, y luego a la Oficina Regional de Recursos
Humanos de la sede central del Gobierno Regional Amazonas el consentimiento para
la aplicacién del cuestionario a los servidores que conformaban la muestra en estudio.

o Los cuestionarios fueron aplicados a servidores de la sede central del Gobierno
Regional Amazonas utilizando una encuesta en papel mismas que estan anexadas al
final.

o Se recolectdé la informacion del instrumento de evaluacion, los cuales fueron
codificados en programa de Excel.

o Se filtrd y depurd la base de datos completada anteriormente, seguido de la extraccion
de la media de los puntajes por dimensiones, asi como para el total de cada variable.
Lo que resulto finalmente cada categoria con su respectivo puntaje.

o La base de datos obtenida del Excel fue exportada al SPSS v 26 a fin de realizar su

procesamiento respectivo.

2.8. Analisis de Datos

Para el proceso de andlisis, Microsoft Excel y SPSS-V26 fueron utilizados, dos
herramientas ampliamente prestigiosas en el campo de la investigacion. Para contrastar
la hipdtesis planteada, se utilizé el estadistico de Chi-Cuadrado, el cual es confiadamente
utilizado para evaluar la relacion entre variables categéricas. Se trabajé con un nivel de
confianza del 95%, lo que involucra que existe un elevado grado de certeza en los
hallazgos obtenidos. Los resultados de este analisis se muestran de manera clara y concisa

en tablas y figuras, lo que tolera una simple interpretacion de los hallazgos.
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ITII. RESULTADOS

3.1. Resultados objetivo especifico 1

Tabla 2

Indice de correlacion para objetivo especifico 1

Grado de correlacién para la forma de seleccion y reclutamiento y su B
] ] . Desempefio laboral
influencia en el desempefio laboral

Coeficiente de -
. . y .258
Seleccion y Reclutamiento correlacion
Sig. (bilateral) .000

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

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.

Interpretacion: En esta tabla, podemos observar que, hay una correlacion baja entre la
forma de seleccion, asi como el reclutamiento con el desempefio laboral con una R de
Pearson de 0.258 y una significancia menor al 5%. Esto se debe a la falta de
implementacion en la sede central del Gobierno Regional Amazonas de indicadores tales
como: evaluacion de conocimientos, entrevista, incorporacion, induccion y adaptacion.
Los cuales estan en un rango promedio de casi nunca y a veces, lo que finalmente se

relaciona con el desempefio laboral en un rango bajo.

Figura 2
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En la figura 2 los resultados obtenidos indican los valores alcanzados sobre las pruebas
de normalidad (Kolmogorov-Smirnova) utilizadas para la dimension estudiada y el

desempefio laboral. Estas pruebas son utilizadas para disponer si los datos siguen una
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distribucion normal o contraria y en obligacion a ello decidir el tipo de prueba de

coeficientes de correlacion.

3.2. Resultados objetivo especifico 2
Tabla 3

Indice de correlacion para objetivo especifico 2

Grado de correlacion para la forma de integracion del talento humano y .
] . Desempefio laboral
como este influye en el desempefio laboral

Coeficiente de "
. . 315
Integracion del talento humano correlacion

Sig. (bilateral) .000

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

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del afio 2022.

Interpretacion: En la tabla 3 podemos observar que la integracion del talento humano
generado con el desempeio laboral en los servidores de la sede central del gobierno
regional Amazonas se relaciona de manera moderada con correlacion de Pearson de 0.315
y una significancia menor al 5%. Por lo que podemos concluir que son determinantes a
tomar en cuenta las variables: induccion, adaptacion, cohesion con el equipo, desarrollo
personal y capacitacion, con un valor promedio de casi siempre entre todas las

mencionadas alcanzando una relacion moderada entre las variables de estudio.

Figura 3

Prueba de normalidad sin tendencia de integridad del talento humano
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En la figura 3 podemos observar que la normalidad sin tendencia no reduce hasta el 0.5
negativo por lo que deducimos que la prueba de Pearson es valida, incluido el
fortalecimiento de la indole de los datos con el Alpha de Cronnbach para validar el
instrumento, finalmente podemos concluir que la correlacion es correspondida conforme

a los resultados arrojados por el programa.

3.3. Resultados objetivo especifico 3
Tabla 4

Indice de correlacion para objetivo especifico 3

Grado de correlacion para la retencion del talento humano y como B
] . Desempefio laboral
este influye en el desempefio laboral

Coeficiente de -
) .337
Retencién del Talento correlacion
Sig. (bilateral) .000

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.

Interpretacion: En la tabla 4 podemos observar que la dimension retencion del talento
humano se correlaciona con el desempefio laboral de una manera maés incidente a
comparacion de las relaciones anteriores, con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.337 y una significancia menor al 5% por lo que resulta con un alto grado de importancia
en la investigacion, podemos mencionar que el talento al ser retenido es el que tiene las
mejores capacidades, debido los siguientes indicadores: condicion laboral, incentivos,
oportunidad de ascenso, satisfaccion laboral y desarrollo personal con un promedio de
casi nunca. Dichos indicadores en grupo muestran asi el coeficiente de correlacion mayor

ante el desempefio laboral en la sede central del Gobierno Regional Amazonas.
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Figura 4

Prueba de normalidad sin tendencia de retencion del talento humano
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De la misma forma podemos observar en la figura 4 que las desviaciones no reducen hasta
el 0.5 negativo por lo que podemos afirmar que el estudio entre si tiene un alto grado de
importancia, ademds de llevar a determinar un grado de correlacion en el que se va a

determinar sugerencias a la institucion.
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3.4. Resultados objetivo General
Tabla 5

Correlaciones de factores y variables

Correlaciones

N » Integraci . Eficien  Desempe
Gestion del  Selecciony | Retenci . ) . o
) ony ] Desempefio ciay fio de Motivaci
Talento Reclutamie on del o o i
Desarroll Laboral Eficaci  Actividad 6n
Humano nto Talento
0 a es
- CoefiCiente de Kk *k Kk Kk Kk Fk *k
Gestion del Talento Humano y 1.000 .637 701 .626 .356 322 .260 .254
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145
) . Coeficiente de N - - - . -
Seleccion y Reclutamiento . .637 1.000 .392 .302 .258 301 204 .096
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 118
N 145 145 145 145 145 145 145 145
H CoefiCiente de *k Kk Fx *k *k *k *k
Integracion y Desarrollo » .701 .392 1.000 462 315 .264 210 279
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145
- CoefiCiente de Kk Kk Kk Kk Kk Kk Kk
Retencion del Talento y .626 .302 462 1.000 .337 .243 276 277
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145
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Coeficiente de

.315™

Desempefio Laboral B 356" .258™ 337" 1.000 .649™ .730™ 569™
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145
o o Coeficiente de - n - - - - -
Eficiencia y Eficacia . 322 .301 .264 .243 .649 1.000 488 .236
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145
o Coeficiente de - - - - - - ”
Desemperio de Actividades N .260 .204 210 .276 730 .488 1.000 .236
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .001 .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145
- - CoefiCiente de *k Kk Kk Kk Kk Kk
Motivacion . .254 .096 279 277 .569 .236 236 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 118 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 145 145 145 145 145 145 145 145

** La correlacion es significativa al nivel 0,01

(bilateral).

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero y junio del aiio 2022.

Interpretacion: En relacion con las correlaciones encontradas, observamos una relacion directa entre las variables analizadas, ya que ambas
son fundamentales en el ambito de la administracion publica de manera general. En este caso, se encontré que el desempefio laboral y la

gestion del talento humano tienen un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.356, con un nivel de significancia mayor al 99%. Cabe

destacar que esta correlacion indica una relacion positiva entre las dos variables.
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3.5. Resultados e importancia de las variables

El factor con mayor importancia en el analisis es la motivacion, podemos mencionar que
es uno de los estudios en los que se va a recomendar tomar mayor énfasis, por el contrario,
la integracion y desarrollo personal es el que posee menor valor al tiempo.

Figura 5

Factores y variables evaluadas
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Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.

Las variables tienen una relacion de dependencia de ambas, por lo que se determina que
ambas son indispensables en un ambiente de trabajo, el desempeiio laboral depende del

personal, y tiene mas influencia a la hora de retener el talento. Segln la siguiente figura.

Figura 6

Importancia de las Variables
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Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del ario 2022.
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3.6. Resultados sociodemograficos
Tabla 6

Caracteristicas sociodemogrdficas de la muestra de estudio

Sociodemograéfica

item Categoria fi Porcentaje
Género Masculino 67 46.2
Femenino 78 53.8
1 a2 afios 49 33.8
Tiempo de Servicio 2 a 4 afios 53 36.6
4 afios a mas 43 29.7
Técnico 10 6.9
Grado de Instruccion Bachiller 2t 14
Titulado 108 745
Postgrado 6 4.1
276 10 6.9
Cas Confianza 5 34
Régimen Laboral Locacidn de Servicios 110 75.9
1057 CAS 15 10.3
Otros 5 3.4
Total 145 100

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

vy junio del afio 2022.

En el estudio realizado en la sede central del Gobierno Regional Amazonas, ciudad de
Chachapoyas, participaron 145 (cinto cuarenta y cinco) trabajadores entre temporales y
permanentes, de los que un 46.2% son varones y un 53.8% mujeres. La recopilacion de
datos se realizd de manera andnima, exhortando a los trabajadores marcar el género que
les identifica. Con un enfoque de investigacion descriptivo, en base a las opiniones y
puntuaciones plasmadas por parte de los trabajadores. El tiempo de servicio, mismo que
fluctuaba entre uno y cuatro afios a mas, fue uno de los criterios relevantes al momento
de ejecucion de la investigacion. El grado de instruccion con el que contaban debido a
que eso se refleja en la produccion laboral de los mismos y la manera eficiente de usar
los recursos del Estado; y por ultimo se ha consultado por el régimen laboral que les

ampara, en el que tenemos un 75% como locadores de servicio.
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IV. DISCUSION

En el estudio actual, se revela la existencia de relacion entre la percepcion de un ambiente
laboral positivo y un nivel elevado de satisfaccion en el trabajo (Boltaina, 2021), En
consecuencia, la combinacion de ambas variables resulta en un rendimiento significativo
por parte de los empleados en una organizacion publica sujeta a este estudio. Por lo tanto,

se respalda la afirmacion o postulado planteado (Gonzéles, 2021).

Se ha encontrado una correlaciéon entre el curso de contratacion de personal y el
desempefio laboral eficiente de miembros de una institucion. Esta correlacion ha sido
verificada en el presente estudio, revelando que el reclutamiento y seleccion de los
trabajadores es el aspecto que menos impacto tiene en el desempefio laboral. Se ha
alcanzado un coeficiente de correlacion de 0.258** con una significancia del 99%. Estos
resultados sugieren que existen otros factores o variables que condicionan en forma mas
considerable en el desempeiio laboral de los empleados en comparacion con el proceso

de reclutamiento y seleccion (Bazurto; Yoza, 2022).

En las instituciones publicas, el factor humano desempefa un papel crucial, ya que los
empleados deben estar comprometidos con el servicio al ciudadano. Para lograrlo, es
fundamental fomentar el compromiso institucional en cada individuo, asegurando asi una
gestion adecuada para alcanzar los objetivos establecidos. En todas las instituciones, el
factor humano es determinante, por lo que la motivacién juega un papel vital en este
contexto. En esta investigacion realizada, se ha descubierto una correlacion importante
entre la motivacion y otros aspectos evaluados. El coeficiente de correlacion obtenido fue
de .254** con un nivel de significancia del 95%. Estos resultados respaldan la
consideracion de la motivacién como agente influyente en el desempefio y compromiso

de los servidores hacia los objetivos institucionales. (Lopez, 2021).

En el Gobierno Regional de Huancavelica se ha identificado un incumplimiento en la
designacion de empleados de confianza en relacion con el perfil profesional. Esto se
refleja en aspectos importantes como la formacion académica, la capacitacion requerida
y la experiencia profesional. Asimismo, se ha observado una situacion similar en la sede
central del Gobierno Regional Amazonas, donde solo un 10% de las contrataciones se
realizan de acuerdo con las necesidades y competencias pertinentes. Estos hallazgos
sugieren que existe una brecha entre los requisitos profesionales establecidos y la

seleccion real de empleados de confianza en ambos gobiernos regionales. Esta falta de
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alineacion puede tener implicaciones negativas en la eficiencia y efectividad de las
funciones desempefiadas por estos servidores, asi como en la calidad de las funciones

realizadas y servicios publicos aportados a la comunidad (Sanchez, 2020).

La innovacion de la gestion publica en determinados Gobiernos Regionales en periodos
de pandemia en Peru estd solidamente relacionada con el desempefio laboral. Esta
relacion evidencia una correlacion directa e intensa, lo cual resalta la importancia y
relevancia de lograr un desarrollo moderno y eficiente en la administracion publica. Es
fundamental que el personal esté alineado con los objetivos de la institucion, en tal caso,
la sede central del Gobierno Regional Amazonas, para poder alcanzar las metas
establecidas. En un entorno de pandemia, la innovacion de la gestion publica se vuelve
aun mas crucial, ya que permite adaptarse a los desafios y cambios rapidos, asi como
dedicar un servicio de calidad a la comunidad. Esto implica la implementacion de
procesos eficientes, tecnologias adecuadas y una gestion transparente y agil. Al lograr una
gestion moderna y eficiente, se crea un entorno propicio para que el personal pueda

cumplir de forma efectiva sus fines y propositos de la institucion (Orellana, 2021).

Es importante destacar que, si bien la investigacion muestra una relacion significativa en
un 99% de significancia, se ha observado que la retencién del talento registra un efecto
aun mayor en el desempefio laboral. Esto implica que mantener a empleados talentosos y
altamente capacitados dentro de la organizacion muestra un impacto afirmativo y mas
eficiente en el desempefio general. Estos hallazgos resaltan el valor de considerar un
proceso de seleccion efectivo y una estrategia soélida de retencion del talento para
respaldar un elevado nivel de calidad en el desempeiio laboral y el éxito general de la

institucion (Mestas, 2021).

Es fundamental reconocer que la interaccion interna efectiva en una institucion
desempena un papel crucial en el rendimiento laboral. Cuando se promueve una
comunicacion clara, abierta y fluida entre los miembros del equipo, se facilita la
transmision de informacion relevante, se fomenta la colaboracion y se promueve una
mejor coordinacion de esfuerzos. Todo esto contribuye al desarrollo y éxito de la
institucion. Ademas, se ha constatado en esta investigacion que la integridad de los
trabajadores también influye en el desempefio de sus labores. La honestidad, la ética y la
responsabilidad son valores clave que contribuyen a un desempefo laboral solido y

confiable (Diaz, 2021).
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Debido a las diferentes condiciones de incorporacion en diversos regimenes laborales, se
observan conductas diversas por parte de los trabajadores en funcion de su contexto
remunerativo, habilidades y conocimientos teoricos y/o practicos. Estas conductas
pueden manifestarse de manera adecuada, pero con ciertas limitaciones. En este sentido,
se considera deseable que los trabajadores de la URH de la DRELM se desempefien
laboralmente bajo el régimen laboral del D. L. 276. En esta investigacion, se ha
encontrado que la integridad del trabajador no se sustenta como el punto mas adecuado.
Implica, aunque los trabajadores puedan demostrar un desempefio adecuado, se
identifican limitaciones en términos de integridad. Se resalta que la retencion del talento

es vital a fin de alcanzar el anhelado desempefo laboral y profesional. (Espinoza, 2020).

El esquema de gestion del talento humano se ha identificado al igual que un factor
contribuyente a fin de mejorar la productividad en los servidores, segtn la problematica
estudiada. Este modelo se basa en la produccion de mejoras en las etapas del rendimiento
laboral, considerando los compromisos relacionados con las diferentes dimensiones. Al
implementar este modelo, se promueve el desarrollo pleno de colaboradores en las
instituciones publicas. La gestion del talento humano implica la adopcion con estrategias
y practicas que permiten identificar, reclutar, desarrollar y retener a los empleados mas
talentosos y capacitados. Al enfocarse en mejorar el rendimiento laboral, se busca
optimizar la eficiencia, la eficacia y la calidad o valor del trabajo realizado por los

servidores. (Castro, 2020), lo que si contrasta la presente investigacion.

La gestion del talento humano tiene una relacion considerable con el desempefio laboral
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya en el afio 2019. La dimension
Identificacion y Seleccion de servidores idoneos se relacionan considerablemente ante el
desempefio Laboral de los trabajadores de dicha Municipalidad en el afio 2019 (Apaza,
2019), lo que en esta investigacion se contrasta, pero teniendo en cuenta que la integridad

y retencion del talento es mucho mas efectiva.

Es importante que las instituciones tomen en consideracion que el talento humano es
fundamental para alcanzar los logros, debido a que optimizar la funcion publica es
optimizar la eficiencia del Estado en general, asegurando que los bienes y servicios

alcancen a los ciudadanos (Tamayo, 2020), comprobada en esta investigacion.

Se ha determinado que la modernizacion en la gestion publica tiene un impacto

importante ante el desempefo laboral, contribuyendo en un 74.71%. Esto significa que la
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implementacion de practicas y enfoques modernos en la gestion publica, como la
adaptacion de tecnologias innovadoras, el avance de los procesos y la promocion de una
cultura organizacional orientada al logro de resultados, tiene un resultado positivo en el
desempeifio de los trabajadores. Sin embargo, de la misma forma se ha identificado que el
25.29% del desempeftio laboral esta influenciado por otros factores. Estos factores podrian
incluir aspectos individuales de los trabajadores, como su motivacion, habilidades y
experiencia, asi como condiciones externas que pueden afectar su rendimiento, como el
area de desarrollo de actividades y los recursos a disposicion (Goicochea, 2021), lo cual
en este trabajo se contrasta ya que los trabajadores se sienten realizados en un 85.6%

cuando se tienen los instrumentos adecuados para la ejecucion de sus actividades.

De haber correcta gestion del talento humano podria alcanzarse transformaciones
importantes en el desempeno laboral de los servidores ya que en las entidades publicas
no solo se debe centrar en la seleccion del personal adecuado, pero también la gestion de
los ya existentes de manera eficiente, considerando una adecuada motivacion,

engagement, e incremento de aporte de valor anadido (Suarez, 2022).

Es de necesidad fortalecer la oficina de recursos humanos a fin de optimizar la gestion
del talento humano, asi como reparar las carencias en la atencion dada por los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Bongara (Pérez, 2022), ese problema contrastado en la
investigacion, ya que la retencion del talento es mas efectiva con el trabajo eficiente en el

sector publico.

Hay relacidon entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal
administrativo de la UNTRM-Chachapoyas 2020, con valor de Chi-Cuadrado igual a x?
= 11,789 y p = 0,003 < 0,05 para de 95% de confianza. En tal aspecto, resaltamos la
relevancia del desempefio laboral distinguiendo el valor del personal en diferentes
oficinas en las que ain podria mejorarse el desempefio y que conlleve a la institucién a
lograr maximos resultados y cumplir a cabalidad de sus metas de forma mas simple al
mismo tiempo que sea una importante oportunidad para la fortaleza de sus mejoras.
(Cubas et al, 2022), contrastado en la presente investigacion de que ambos tienen un

coeficiente de correlacion de 0.356** y un 99% de confiabilidad.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
servidores en la sede central del Gobierno Regional Amazonas, 2021, con un
coeficiente de correlacion de R=0.356** y p = 0,001 < 0,05 para de 99% de
confianza. En esa direccién, se ve reflejada la trascendencia del desempefio
laboral reconociendo la consideracion de los servidores en las diferentes oficinas
de gestion consideradas a tomarse en cuenta la optimizacion del desempefio
permitiendo asi a la organizacion obtener mé&ximos resultados y alcanzar la
totalidad de sus metas de una forma mas simple al mismo tiempo que se convierte
en oportunidad relevante para el fortalecimiento de expectativas por parte de la

poblacion.

Hay relacion entre la seleccion y reclutamiento del talento humano con el
desempefio laboral en los servidores de la sede central del Gobierno Regional
Amazonas. Con una R de Pearson de 0.258**, lo que indica una correlacion
positiva moderada entre estas variables. El p-valor asociado a esta correlacién es
de 0.003, lo cual es menor que el nivel de significancia establecido (generalmente
0.05). Esto significa que la relacion observada entre la seleccion y reclutamiento
del talento humano y el desempefio laboral es estadisticamente significativa, lo

que implica que es poco probable que esta relacion sea el resultado del azar.

Se ha encontrado una relacion entre la integracion del talento humano vy el
desempefio laboral en los servidores de la sede central del Gobierno Regional
Amazonas. Con R de Pearson de 0.315**, lo que indica una correlacién positiva
moderada entre estas variables. El p-valor asociado a esta correlacion es de 0.002,
lo cual es debajo del nivel de significancia establecido (generalmente 0.05). Esto
significa que la relacion observada entre la integracion del talento humano y el
desempefio laboral es estadisticamente importante, lo que implica que es poco

probable que esta relacion sea el resultado del azar.

Hay relacion entre la retencion del talento humano con el desempefio laboral en
los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas, con una R de
Pearson de 0.337** y un p-Valor de 0.001.
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VI. RECOMENDACIONES

A la Gerencia General Regional, implementar un plan de induccion general para
que el personal nuevo pueda adaptarse facilmente al entorno y desarrolle de
manera efectiva sus actividades o entregables.

A la Gerencia General Regional del Gobierno Regional Amazonas, fortalecer las
capacidades de la oficina de recursos humanos a fin de optimizar los aspectos de
la seleccion y reclutamiento de los servidores de la sede central del Gobierno
Regional Amazonas.

A la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Amazonas, promover
la mejora en las labores del servidor publico en su sede central, con el objetivo de
poner en practica una mejora continua en sus oficinas y eficiencia en la
organizacién del personal de acuerdo con sus profesiones y especialidades.

A la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Amazonas,
implementar el Plan de Desarrollo de Personas a través de capacitacion para
optimizar las funciones de los servidores de la sede central del Gobierno Regional
Amazonas.

A la Oficina de Recursos Humanos del del Gobierno Regional Amazonas,
implementar politicas de recursos humanos para la motivacion laboral como el
reconocimiento laboral, recompensas y asenso de servidores, basandose en la
adaptacion a la ley servir y manual de organizacion y funciones.

A los gerentes y directores de las oficinas de la sede central del Gobierno Regional
Amazonas, gestionar la mejora de los espacios en sus oficinas para el mejor
desarrollo de las actividades de sus servidores.

A las diversas dependencias de la Sede Central del Gobierno Regional Amazonas,
estandarizar los términos de referencia para la contratacion de personal,
garantizando un correcto proceso para la optimizacion del desempefio laboral.
Realizar un estudio mas profundo en relacion con la retencion del personal en la
sede central del Gobierno Regional, a fin de poder conocer la relacién existente

con el desempefio laboral.
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ANEXOS
Tabla 7

Operacionalizacion de las variables

. ESCALASY
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VALORES
) (Esta usted de acuerdo con la forma de contratacion de personal que se realiza
Convocatoria )
en la entidad?
Gestion del Perfil optimo parael (El personal que labora en la entidad, es seleccionada de acuerdo con las
talento humano ) puesto necesidades surgidas?
Seleccion y . . : i - :
Milkovich & ) Evaluacion de (En la entidad se realiza evaluacion de conocimientos durante la contratacion
reclutamiento o
Boudreau, conocimientos de personal?
(1994) Afirma Entrevista (Durante la contratacion de personal en la entidad se realiza entrevista? Escala de Likert
que la gestion del ] (En la entidad se realiza la incorporacion de personal de acuerdo con el cuadro
Incorporacion ) ) )
talento humano de asignacion de personal “CAP” correspondiente al area? Nunca = 1
es una serie de Induccion (En la entidad se cuenta con un programa de induccion de personal? Casi nunca =2
decisiones acerca ) (Es facil adaptarse al estilo de trabajo de la institucion y el area A veces=3
Adaptacion

de las relaciones
de los empleados
que influye en la
eficiencia de
estos y de las

organizaciones.

correspondiente?

Induccion y
Cohesion con el
Desarrollo )
equipo

(Los servidores que laboran en la entidad, se ayudan los unos a los otros?

Desarrollo personal

(En la entidad se ofrece oportunidades de desarrollo, asensos, entre otros?

Capacitacion

(Se programan capacitaciones periodicas al personal en la institucion?

Condicion laboral

(En la entidad le brindan las facilidades para el cumplimiento de sus

actividades?

Incentivos

(Usted se siente satisfecho con la remuneracion percibida?

Casi siempre = 4

Siempre = 5
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Retencion del Oportunidad de (Existe en la entidad un programa de reconocimientos para los trabajadores
talento asenso distinguidos?
) ) (Usted, se siente satisfecho en la entidad en la cual labora y le gustaria seguir
Satisfaccion
laborando alli?
) (Por alguna razoén usted siente frustracion con las actividades encomendadas
Necesidad )
a realizar?
Planificacion de (Planifica usted las actividades a desarrollar durante un determinado periodo
actividades con anterioridad?
Desempefio Metas programadas  ;Cumple con las metas programadas dentro de su plan operativo institucional?
laboral » (Esté usted de acuerdo con los recursos que se utilizan en las actividades para
) Recursos utilizados
Robbins et al Eficaciay alcanzar las metas?
(2013) Es un Eficiencia Medios para (Esta usted de acuerdo con los medios utilizados en las actividades para

proceso para
determinar qué
tan exitosa ha
sido una
organizacion (o
un individuo o
un proceso) en el
logro de sus
actividades y
objetivos

laborales.

alcanzar las metas

alcanzar las metas?

Resultados

alcanzados

(Generalmente realiza buenas actividades con un minimo de error o

excepcionalmente comete errores?

Conocimiento de

funciones

(Se adapta rapidamente al ambiente laboral asignado y las nuevas

herramientas tecnolégicas?

Asignacion de

funciones

(Esta usted de acuerdo con las funciones asignadas al puesto de trabajo que

ocupa?

Desempefio de ) ]
Espacio de trabajo
actividades

(El espacio de trabajo dentro de la entidad, es el adecuado para desarrollar las

actividades?

Productividad
(calidad y cantidad)

(Tiene usted un excelente grado de responsabilidad en las actividades que

realiza y cree que son las esperadas por sus superiores?

Seguimiento a las

no conformidades

(Recibe retroalimentacion adecuada de las actividades realizadas de manera

incorrecta?

Escala de Likert

Nunca =1

Casi nunca =2
Aveces=3

Casi siempre = 4

Siempre = 5
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(La ubicacion en el puesto actual me da confianza para poder desarrollar a

Confianza ) ) o
cabalidad mis actividades?
Compromiso (Se encuentra usted comprometido con la entidad en la cual usted labora?
o (Sus jefes o superiores permiten que usted tome la iniciativa en el desempefio
L Iniciativa
Motivacion de sus labores?
Realizacion (Considera usted que la entidad permite o facilita la realizacion plena de sus
Personal trabajadores?
Relacion en el (Muestra amabilidad con los demas servidores, facilitando la comunicacion,

centro de labores  permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto?

Nota. Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero y junio del aiio 2022.
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Tabla 8

Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General Hipotesis general Variable 1 Indicador Variable 1 Metodologia
. Determinar la relacion La gestion del talento ) . o

¢Cudl es larelacion entre la . . . Tipo de investigacion

. entre la gestion del talento  humano se relaciona Selecciony o o
gestion del talento humano . ) » ) cuantitativa Descriptiva

. humano y el desempefio directamente con el Gestion del reclutamiento, ]
y el desempefio laboral en ) ) correlacional
] ) laboral en el Gobierno desempefio laboral en el talento humano  Integracion y desarrollo, ] ] o
el  Gobierno  Regional . ) ] y Nivel de investigacion
Regional Amazonas en el  Gobierno Regional Retencion del talento.

Amazonas en el afio 20217?

ano 2021.

Amazonas en el afio 2021

Explicativa

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hip6tesis Especificas Variable 2 Indicador Variable 2 Disefio de Investigacion
¢Cuéleslarelacionentrela Identificar la relacion La seleccion y reclutamiento
seleccion y reclutamiento entre la seleccion y del talento humano se
del talento humano con el reclutamiento del talento relaciona directamente con el
desempefio laboral en los humano con el desempefio desempefio laboral en los
servidores del Gobierno laboral en los servidores servidores del Gobierno
Doénde:
Regional Amazonas? del Gobierno Regional Regional Amazonas
o o M: Personal que
Amazonas. . Eficiencia y eficacia,
] » . By Desempefio . labora
¢Cudl es la relacion La integracion del talento Desempefio de y
] . N . Laboral o L V1: Gestion del
existente entre la Identificar la relacion humano se relaciona actividades, Motivacion.
) By ) ) Talento Humano
integracion del talento existente entre la directamente con el
o » . V2: Desempefio
humano y el desempefio integracion del talento desempefio laboral en los

laboral en los servidores
del Gobierno Regional

Amazonas?

humano y el desempefio
laboral en los servidores
del Gobierno Regional

Amazonas.

servidores del Gobierno
Regional Amazonas
La retencion del talento

Laboral
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¢Cual es larelacién entre la
del

humano y el desempefio

retencién talento

laboral en los servidores
del

Amazonas?

Gobierno  Regional

Determinar la relacion

entre la retencion del
talento humano y el
desempefio laboral en los
servidores del Gobierno

Regional Amazonas.

humano se relaciona

directamente con el
desempefio laboral en los
del

Regional Amazonas

servidores Gobierno

Nota. Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero y junio del aiio 2022.
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Tabla 9

Forma de contratacion

Forma de contratacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 20 13.8 13.8 13.8
Casi nunca 42 29.0 29.0 42.8
A veces 61 42.1 42.1 84.8
Casi siempre 17 11.7 11.7 96.6
Siempre 5 3.4 3.4 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 10

Necesidades de contratacion

Seleccién de acuerdo con necesidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 4 2.8 2.8 2.8
Casi nunca 16 11.0 11.0 13.8
A veces 66 45.5 45.5 59.3
Casi siempre 44 30.3 30.3 89.7
Siempre 15 10.3 10.3 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 11

Evaluacion de conocimientos

Evaluacion de conocimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 26 17.9 17.9 17.9
Casi nunca 25 17.2 17.2 35.2
A veces 62 42.8 42.8 77.9
Casi siempre 24 16.6 16.6 94.5
Siempre 8 55 5.5 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 12

Entrevista
Entrevista
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 10 6.9 6.9 6.9
Casi nunca 23 15.9 15.9 22.8
A veces 65 44.8 44.8 67.6
Casi siempre 26 17.9 17.9 85.5
Siempre 21 145 145 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 13

Incorporacion considerando CAP

Incorporacion considerando CAP

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 12 8.3 8.3 8.3
Casi nunca 23 15.9 15.9 24.1
A veces 63 43.4 43.4 67.6
Casi siempre 37 25.5 25.5 93.1
Siempre 10 6.9 6.9 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 14
Induccion
Induccion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 53 36.6 36.6 36.6
Casi nunca 60 41.4 41.4 77.9
A veces 22 15.2 15.2 931
Casi siempre 8 55 55 98.6
Siempre 2 14 14 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 15

Adaptabilidad
Adaptabilidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 g g T
Casi nunca 5 3.4 3.4 4.1
A veces 25 17.2 17.2 21.4
Casi siempre 84 57.9 57.9 79.3
Siempre 30 20.7 20.7 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 16

Ayuda mutua

Ayuda mutua

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 2 14 14 14
Casi nunca 16 11.0 11.0 12.4
A veces 35 24.1 24.1 36.6
Casi siempre 62 42.8 42.8 79.3
Siempre 30 20.7 20.7 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 17

Oportunidades de desarrollo

Oportunidades de desarrollo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 26 17.9 17.9 17.9
Casi nunca 46 317 317 49.7
A veces 54 37.2 37.2 86.9
Casi siempre 13 9.0 9.0 95.9
Siempre 6 4.1 4.1 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 18

Capacitaciones
Capacitaciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 25 17.2 17.2 17.2
Casi nunca 39 26.9 26.9 441
A veces 62 42.8 42.8 86.9
Casi siempre 14 9.7 9.7 96.6
Siempre 5 3.4 3.4 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 19

Facilidades para actividades

Facilidades para desarrollo de actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 2 14 14 14
Casi nunca 11 7.6 7.6 9.0
A veces 61 42.1 42.1 51.0
Casi siempre 55 37.9 37.9 89.0
Siempre 16 11.0 11.0 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 20

Satisfaccion sobre remuneracion

Satisfaccion sobre remuneracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 10 6.9 6.9 6.9
Casi nunca 18 12.4 12.4 19.3
A veces 49 33.8 33.8 53.1
Casi siempre 49 33.8 33.8 86.9
Siempre 19 131 131 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 21

Reconocimientos
Reconocimientos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 53 36.6 36.6 36.6
Casi nunca 54 37.2 37.2 73.8
A veces 29 20.0 20.0 93.8
Casi siempre 8 55 55 99.3
Siempre 1 g 7 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 22

Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 3 2.1 2.1 21
Casi nunca 10 6.9 6.9 9.0
A veces 49 33.8 33.8 42.8
Casi siempre 57 39.3 39.3 82.1
Siempre 26 17.9 17.9 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 23
Frustracion
Frustracion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 5 3.4 3.4 3.4
Casi nunca 13 9.0 9.0 12.4
A veces 49 33.8 33.8 46.2
Casi siempre 38 26.2 26.2 72.4
Siempre 40 27.6 27.6 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 24

Planificacion de actividades

Planificacion de actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 4 2.8 2.8 2.8
Casi nunca 3 2.1 2.1 4.8
A veces 30 20.7 20.7 25.5
Casi siempre 61 42.1 42.1 67.6
Siempre 47 324 324 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 25

Cumplimiento de metas

Cumplimiento de metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 2 14 14 14
Casi nunca 4 2.8 2.8 4.1
A veces 22 15.2 15.2 19.3
Casi siempre 67 46.2 46.2 65.5
Siempre 50 345 345 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 26

Recursos para metas

Recursos para metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 2 14 14 14
Casi nunca 6 4.1 4.1 5.5
A veces 51 35.2 35.2 40.7
Casi siempre 71 49.0 49.0 89.7
Siempre 15 10.3 10.3 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 27

Medios para metas

Medios para metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 2 14 14 14
Casi nunca 6 4.1 4.1 5.5
A veces 45 31.0 31.0 36.6
Casi siempre 77 53.1 53.1 89.7
Siempre 15 10.3 10.3 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 28

Actividad sin errores

Actividad sin errores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 g g T
Casi nunca 11 7.6 7.6 8.3
A veces 33 22.8 22.8 31.0
Casi siempre 74 51.0 51.0 82.1
Siempre 26 17.9 17.9 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 29

Adaptacion a cambios

Adaptacion a cambios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 T v v
Casi nunca 3 2.1 2.1 2.8
A veces 13 9.0 9.0 11.7
Casi siempre 68 46.9 46.9 58.6
Siempre 60 41.4 414 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 30

Funciones asignadas

Funciones asignadas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 g g T
Casi nunca 2 14 1.4 2.1
A veces 16 11.0 11.0 131
Casi siempre 68 46.9 46.9 60.0
Siempre 58 40.0 40.0 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 31
Espacio de trabajo

Espacio de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 2 14 14 14
Casi nunca 22 15.2 15.2 16.6
A veces 45 31.0 31.0 47.6
Casi siempre 47 32.4 324 80.0
Siempre 29 20.0 20.0 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 32

Responsabilidad con actividades

Responsabilidad con actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 T v v
Casi nunca 4 2.8 2.8 3.4
A veces 19 13.1 13.1 16.6
Casi siempre 73 50.3 50.3 66.9
Siempre 48 331 331 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 33

Feedback
Feedback
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 17 11.7 11.7 11.7
Casi nunca 29 20.0 20.0 317
A veces 50 34.5 34.5 66.2
Casi siempre 44 30.3 30.3 96.6
Siempre 5 3.4 3.4 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 34

Confianza con el puesto

Confianza en el puesto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 g g T
Casi nunca 1 v v 1.4
A veces 36 24.8 24.8 26.2
Casi siempre 69 47.6 47.6 73.8
Siempre 38 26.2 26.2 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 35

Compromiso con entidad

Compromiso con entidad

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado

Casi nunca 1 T 7 v
A veces 11 7.6 7.6 8.3
Casi siempre 54 37.2 37.2 45.5
Siempre 79 54.5 54.5 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Tabla 36

Iniciativa con actividades

Iniciativa con actividades

] ] o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado

Casi nunca 1 4 v T
A veces 34 23.4 234 24.1
Casi siempre 62 42.8 42.8 66.9
Siempre 48 33.1 33.1 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 37

Realizacion de servidores

Realizacion de servidores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 3 2.1 2.1 21
Casi nunca 17 11.7 11.7 13.8
A veces 54 37.2 37.2 51.0
Casi siempre 56 38.6 38.6 89.7
Siempre 15 10.3 10.3 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.

Tabla 38

Relacion interpersonal laboral

Relacion interpersonal laboral

) ) L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 3 2.1 21 21
Casi siempre 48 33.1 33.1 35.2
Siempre 94 64.8 64.8 100.0
Total 145 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada a los servidores del Gobierno Regional Amazonas. Enero del 2022.
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Graficos de las tablas
Figura 7

Sexo

SEXO

®m Masculino = Femenino

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.

Figura 8

Tiempo de servicio

TIEMPO DE SERVICIO

mla2aflos ®m2a4afos =4 afiosamas

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 9

Grado de Instruccion

GRADO DE INSTRUCCION

m Técnico ®Bachiller mTitulado = Postgrado

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 10

Régimen laboral

REGIMEN LABORAL

m276 ®CAS Confianza ™ Locacion de Servicios = CAS = Otros

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del afio 2022.
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Figura 11

Forma de contratacion

FORMA DE CONTRATACION

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 12

Seleccion de acuerdo con necesidades

SELECCION DE ACUERDO A NECESIDADES

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 13

Evaluacion de conocimientos

EVALUACION DE CONOCIMIENTOS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del aiio 2022.

Figura 14

Entrevista

ENTREVISTA

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 15

Incorporacion considerando CAP

INCORPORACION CONSIDERANDO CAP

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 16

Induccion

INDUCCION

mNunca ®Casinunca ™A veces = Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.
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Figura 17
Adaptabilidad

ADAPTABILIDAD

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 18
Ayuda Mutua

AYUDA MUTUA

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 19

Oportunidades de desarrollo

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero
v junio del aiio 2022.

Figura 20

Capacitaciones

CAPACITACIONES

mNunca ®Casinunca ™A veces = Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.

68



Figura 21
Facilidades para Actividades

FACILIDADES PARAACTIVIDADES

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 22

Satisfaccion sobre remuneracion

SATISFACCION SOBRE REMUNERACION

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 23

Reconocimientos

RECONOCIMIENTOS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 24

Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL

mNunca ®Casinunca ™A veces = Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

y junio del afio 2022.
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Figura 25

Frustracion

FRUSTRACION

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 26

Planificacion de actividades

PLANIFICACION DE ACTIVIDADES

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 27

Cumplimiento de metas

CUMPLIMIENTO DE METAS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 28

Recursos para metas

RECURSOS PARA METAS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 29

Medios para metas

MEDIOS PARA METAS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 30

Actividad sin errores

ACTIVIDAD SIN ERRORES

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 31

Adaptacion a cambios

ADAPTACION A CAMBIOS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 32

Funciones asignadas

FUNCIONES ASIGNADAS

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 33

Espacio de trabajo

ESPACIO DE TRABAJO

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 34

Responsabilidad con actividades

RESPONSABILIDAD CON ACTIVIDADES

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 35
Feedback

FEEDBACK

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero
v junio del aiio 2022.

Figura 36

Confianza en el puesto

CONFIANZAEN EL PUESTO

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 37

Compromiso con entidad

COMPROMISO CON ENTIDAD

mCasinunca ™A veces m Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 38

Iniciativa con actividades

INICIATIVA CON ACTIVIDADES

mCasinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Figura 39

Realizacion de servidores

REALIZACION DE SERVIDORES

mNunca ®Casinunca ™A veces ®Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.

Figura 40

Relacion interpersonal laboral

RELACION INTERPERSONAL LABORAL

A veces M Casisiempre = Siempre

Nota. Encuesta aplicada a los servidores de la sede central del Gobierno Regional Amazonas. Entre enero

v junio del aiio 2022.
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Validacion de instrumento de evaluacion por juicio de expertos

Tabla 39

Validacion de instrumento, experto 1

FORMATO DE EVALUACION DE UN INSTRUMENDO (INDICADORES) PARA CONOCER SU VALIDEZ

INDICADORES (4 aspectos a evaluar)

PERTINENCIA El grado de correspondencia entre el enunciado de item y lo que se pretende medir

CLARIDAD CONCEPTUAL Hasta qué punto el enunciado del item no genera confusién o contradicciones

ESCALA El item puede ser respondido de acuerdo con la escala que presenta el instrumento

RELEVANCIA El item es relevante para cumplir con las preguntas y el objetivo de la investigacién

ESCALA DE VALORES
1 = Inaceptable 2 = Deficiente 3= Aceptable 4 =Bueno 5 = Excelente
Puntaje maximo 5 x 4 =20
) OBSERVACIONES Y/O
P S I S BN NN R G e
PERTINENCIA ESCALA | RELEVANCIA | TOTAL modificarse un item por favor
CONCEPTUAL indique)

1 5 5 4 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
2 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
3 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
4 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
5 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
6 5 5 4 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
7 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
8 5 5 4 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
9 4 5 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
10 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
11 4 5 4 4 17 0.85 Buena Sin observaciones
12 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
13 4 5 4 4 17 0.85 Buena Sin observaciones
14 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
15 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
16 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
17 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
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18 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
19 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
20 4 4 5 4 17 0.85 Buena Sin observaciones
21 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
22 4 5 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
23 4 4 4 5 17 0.85 Buena Sin observaciones
24 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
25 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
26 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
27 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
28 4 4 4 4 16 0.80 Aceptable Sin observaciones
29 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
30 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones

Fuente: - HERNANDEZ NIETO

VALIDEZ INTERPRETACION DEL CALCULO

VALOR DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ DE 091 DEL CVC

CONTENIDO - CVC '

INTERPRETACION DE LA VALIDEZ Y Excelente Valor del CVC Interpretacion de la validez y

CONCORDANCIA concordancia

VALIDADO POR De 0 a 0,60 Inaceptable

Nombres y Apellidos Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar Mayor a 0,60 y menor o Deficiente

Grado de Formacion Académica Doctor en Administracion igual a 0,70

Institucién que Labora UNTRM Mayor a 0,70 y menor o Aceptable

Cargo Docente - FACEA igual a 0,80

Fecha 10/12/2021 Mayor a 0,80 y menor o Buena

igual 2 0,90
Mayor a 0,90 Excelente

FIRMA:

DNI. N°33958820
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Tabla 40

Validacion de instrumento, experto 2
FORMATO DE EVALUACION DE UN INSTRUMENDO (INDICADORES) PARA CONOCER SU VALIDEZ

INDICADORES (4 aspectos a evaluar)

PERTINENCIA El grado de correspondencia entre el enunciado de item y lo que se pretende medir

CLARIDAD CONCEPTUAL Hasta qué punto el enunciado del item no genera confusién o contradicciones

ESCALA El item puede ser respondido de acuerdo con la escala que presenta el instrumento

RELEVANCIA El item es relevante para cumplir con las preguntas y el objetivo de la investigacion

ESCALA DE VALORES
1 = Inaceptable 2 = Deficiente 3= Aceptable 4 =Bueno 5 = Excelente
Puntaje maximo 5x 4 =20
) OBSERVACIONES Y/O
NTENIDO Y EVALUACION ERENCIA
e B VALORDEL | NALDEZ Y At clmiaec
PERTINENCIA ESCALA | RELEVANCIA | TOTAL modificarse un item por favor
CONCEPTUAL indique)

1 5 5 4 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
2 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
3 5 5 4 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
4 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
5 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
6 4 4 4 4 16 0.80 Aceptable Sin observaciones
7 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
8 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
9 4 5 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
10 4 5 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
11 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
12 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
13 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
14 4 4 5 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
15 4 4 4 4 16 0.80 Aceptable Sin observaciones
16 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
17 4 5 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
18 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
19 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
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20 4 4 5 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
21 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
22 4 5 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
23 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
24 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
25 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
26 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
27 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
28 4 4 4 4 16 0.80 Aceptable Sin observaciones
29 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
30 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
Fuente: - HERNANDEZ NIETO
VALIDEZ
VALOR DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ DE 0.90 INTERPRETACION DEL CALCULO
CONTENIDO - CVC ' DEL CVC
INTERPRETACION DE LA VALIDEZ Y Excelente
CONCORDANCIA Valor del CVC Interpretacion de la validez y
VALIDADO POR concordancia
Nombres y Apellidos Dr. Rosas Carranza Guevara De 0 a 0,60 Inaceptable
Grado de Formacion Académica cpee./ D()GcéggfnnabGifisc;{;%n Publicay Mayor a 0,60 y menor o Deficiente
Institucién que Labora UNTRM - EPG Al a0
Cargo Docente Mayor a 0,70 y menor 0 Aceptable
Fecha 3/12/2021 igual a 0,80
Mayor a 0,80 y menor o Buena
igual a 0,90
Mayor a 0,90 Excelente
FIRMA: — & Fuente: Hermandez-Nieto (2011)
R4

A

DNI. N°33432189
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Tabla 41

Validacion de instrumento, experto 3
FORMATO DE EVALUACION DE UN INSTRUMENDO (INDICADORES) PARA CONOCER SU VALIDEZ

INDICADORES (4 aspectos a evaluar)

PERTINENCIA El grado de correspondencia entre el enunciado de item y lo que se pretende medir

CLARIDAD CONCEPTUAL Hasta qué punto el enunciado del item no genera confusién o contradicciones

ESCALA El item puede ser respondido de acuerdo con la escala que presenta el instrumento

RELEVANCIA El item es relevante para cumplir con las preguntas y el objetivo de la investigacion

ESCALA DE VALORES
1 = Inaceptable 2 = Deficiente 3= Aceptable 4 =Bueno 5 = Excelente
Puntaje maximo 5x 4 =20
) OBSERVACIONES Y/O
NTENIDO Y EVALUACION ERENCIA
e B VALORDEL | NALDEZ Y At clmiaec
PERTINENCIA ESCALA | RELEVANCIA modificarse un item por favor
CONCEPTUAL S
TOTAL indique)

1 5 5 4 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
2 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
3 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
4 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
5 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
6 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
7 5 4 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
8 5 5 4 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
9 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
10 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
11 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
12 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
13 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
14 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
15 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
16 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
17 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
18 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
19 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
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20 4 4 5 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
21 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
22 4 5 5 4 18 0.90 Buena Sin observaciones
23 5 5 5 5 20 1.00 Excelente Sin observaciones
24 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
25 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
26 4 5 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
27 5 5 5 4 19 0.95 Excelente Sin observaciones
28 4 4 4 4 16 0.80 Aceptable Sin observaciones
29 5 4 4 5 18 0.90 Buena Sin observaciones
30 5 4 5 5 19 0.95 Excelente Sin observaciones
Fuente: - HERNANDEZ NIETO
VALIDEZ
VALOR DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ DE 093 INTERPRETACION DEL CALCULO
CONTENIDO - CyC DEL CVC
INTERPRETACION DE LA VALIDEZ Y Excelente
CONCORDANCIA Valor del CVC Interpretacion de la validez y
VALIDADO POR concordancia
Nombres y Apellidos Mag. Manuel Cabafias Lopez De0a 0,60 Inaceptable
Grado de Formacién Académica Magister en Gestidn Publica Mayor a 0,60 y menor o Deficiente
Institucion que Labora GOREA igual a 0,70
Cargo Director de OCTI Mayor a 0,70 y menor o Aceptable
Fecha 15/12/2021 el e 040
Mayor a 0,80 y menor o Buena
igual a 0,90
Mayor a 0,90 Excelente

FIRMA:

DNI. N°33431280
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Instrumento de evaluacion
ENCUESTA PARA DESARROLLO DE TESIS DE INVESTIGACION
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Usted ha sido seleccionado/a aleatoriamente para formar parte de la investigacion titulada
“Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Gobierno Regional Amazonas,

2021

Autor: Lic. Juan Elivelton Julén Centurion

Tipo de investigacion: Descriptivo — No experimental / Cuantitativo
Financiamiento: Autofinanciado al 100% por el autor

Proposito: Recolectar informacion con la finalidad de plasmar

los resultados y medir la relacion que existe entre ambas
variables de estudio.
Seleccion: Seleccionado/a en forma aleatoria, ya que usted es parte

del Talento humano del Gobierno  Regional

Amazonas.

Probables riesgos: Ninguno

Beneficios: Conocimiento de la investigacion, sin beneficios
economicos.

Exclusion: Puede no participar del presente estudio si se

muestra indispuesto

Contacto para inquietudes: Cel.; 935904719 / e-mail: juan_juce@hormail.com

La presente encuesta se realiza en el marco de la Tesis de investigacion para la Maestria
de Gestion Publica. Corresponde a la investigaciéon titulada “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL AMAZONAS, 2021”; a continuacidn, se presenta una serie de preguntas,
elaboradas con el proposito de determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y desempefio laboral; para lo cual se le pide responder a todas las preguntas con la mayor
sinceridad y absoluta libertad. Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la
alternativa que refleja mejor su situacion marcando con una “X” la respuesta que mejor

se adapte a su criterio.

ESCALA DE VALORES
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre
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mailto:juan_juce@hormail.com

Sexo: Masculino Femenino

Tiempo de servicio en la institucion:

Grado de Instruccion:

Régimen laboral:

D.L. N° 276 D.L. N° 1057 Locador de servicios
FAG (Fondo de Apoyo Gerencial) Modalidad formativa
CAS: Otro:

Por favor marcar con una (x) lo que corresponda, de acuerdo con su criterio.

VALORACION
N° ITEMS

1123 |4)|5

¢Esté usted de acuerdo con la forma de contratacién de personal que se

! realiza en la entidad?

¢El personal que labora en la entidad, es seleccionada de acuerdo con
2 necesidades surgidas?
3 ¢En la entidad se realiza evaluacion de conocimientos durante la

contratacion de personal?

4 | ;Durante la contratacion de personal en la entidad se realiza entrevista?

¢En la entidad se realiza la incorporacion de personal de acuerdo con el

cuadro de asignacion de personal “CAP” correspondiente al area?

6 | ¢Enlaentidad se cuenta con un programa de induccion de personal?

¢Es facil adaptarse al estilo de trabajo de la institucion y el éarea

correspondiente?

8 | ¢Losservidores que laboran en la entidad, se ayudan los unos a los otros?

¢En la entidad se ofrece oportunidades de desarrollo, asensos, entre

otros?

10 | ¢Se programan capacitaciones periddicas al personal en la institucion?

1 ¢En la entidad le brindan las facilidades para el cumplimiento de sus
actividades?

12 | ¢Usted se siente satisfecho con la remuneracién percibida?

¢Existe en la entidad un programa de reconocimientos para los

3 trabajadores distinguidos?

¢Usted, se siente satisfecho en la entidad en la cual labora y le gustaria
14 seguir laborando alli?

¢Por alguna razon usted siente frustracion con las actividades
o encomendadas a realizar?
6 ¢Planifica usted las actividades a desarrollar durante un determinado

periodo con anterioridad?
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¢(Cumple con las metas programadas dentro de su plan operativo
o institucional?
18 ¢ Esta usted de acuerdo con los recursos que se utilizan en las actividades
para alcanzar las metas?
19 ¢ Esté usted de acuerdo con los medios utilizados en las actividades para
alcanzar las metas?
) ¢Generalmente realiza buenas actividades con un minimo de error o
0 excepcionalmente comete errores?
o1 ¢Se adapta rapidamente al ambiente laboral asignado y las nuevas
herramientas tecnoldgicas?
¢Esta usted de acuerdo con las funciones asignadas al puesto de trabajo
2 gue ocupa?
¢El espacio de trabajo dentro de la entidad, y su oficina es el adecuado
2 para desarrollar las actividades?
¢ Tiene usted un excelente grado de responsabilidad en las actividades
24 que realiza y cree que son las esperadas por sus superiores?
) ¢Recibe retroalimentacion adecuada de las actividades realizadas de
> manera incorrecta?
26 ¢La ubicacion en el puesto actual me da confianza para poder desarrollar
a cabalidad mis actividades?
27 | ¢Se encuentra usted comprometido con la entidad en la cual usted labora?
’8 ¢Sus jefes o superiores permiten que usted tome la iniciativa en el
desempefio de sus labores?
29 ¢Considera usted que la entidad permite o facilita la realizacion plena de
sus trabajadores?
¢{Muestra amabilidad con los demas servidores, facilitando la
30 | comunicacién, permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y
respeto?
Sugerencias:

Gracias por su valioso aporte y tiempo.
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