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RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacién que existe
entre la Gestion del Talento Humano y la productividad laboral en los trabajadores
de la SUNARP — San Borja — 2020. El tipo de estudio fue aplicado, disefio no
experimental y correlacional de corte transversal, estuvo conformada por 100
colaboradores. Para este estudio se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento
el cuestionario, logrdndose una confiabilidad de las variables las siguientes; 0,956
y 0,976 respectivamente, que fue para medir entre la Gestidén del Talento Humano
y la productividad laboral, las encuestas fueron validadas por tres jueces expertos
en la materia, su aplicaciéon estuvo a cargo de los investigadores. Entre los
resultados descriptivos mas significativos fueron en la estadistica descriptiva. La
existencia de una alta correlacion entre las variables de estudio, mientras que en la
estadistica inferencial probamos la hipotesis general y las especificas con el uso
del Rho de Spermean, cuyos resultados coincidieron en toda una alta correlacion,
es decir se aceptaron la hipotesis alterna y el rechazo de la hip6tesis nula. Llegando

a establecer las conclusiones mas relevantes de la presente investigacion.

Palabras Clave: Gestion del talento humano, productividad laboral, estrategias.
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ABSTRACT

The general objective of the present study was to determine the relationship
between Human Talent Management and labor productivity in SUNARP - San Borja
- 2020 workers. The type of study was applied, non-experimental and correlational
cross-sectional design, It was made up of 45 collaborators. For this study, the survey
technique and the questionnaire instrument were used, achieving a reliability of the
following variables; 0.956 and 0.976 respectively, which was to measure between
Human Talent Management and labor productivity, the surveys were validated by
three expert judges in the field, their application was in charge of the researchers.
Among the most significant descriptive results were descriptive statistics. The
existence of a high correlation between the study variables, while in the inferential
statistics we tested the general hypothesis and the specific ones with the use of the
Spermean Rho, the results of which coincided in a high correlation, that is, the
alternative hypothesis and the rejection of the null hypothesis. Arriving to establish

the most relevant conclusions of the present investigation.

Keywords: Human talent management, labor productivity, strategies
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I. INTRODUCCION

La tarea de las instituciones publicas en este siglo es modificar el conjunto de la
entidad docente convincente para que puedan enfrentar con éxito la combinacion
de conceptos. Para ello, la empresa debe organizarse apostando por el crecimiento
de todos los que trabajan en ella. Los tremendos cambios y cambios que han tenido
lugar en el universo, en la logistica y estructuras institucionales similares, han
estado determinando la enorme fuerza impulsora de la revolucién de la sefial de
negociacion. Su principal actuacion es la imparcialidad de la conferencia del
conocimiento, la profunda renovacién normativa y la renovacion de la cultura
administrativa recordada por la direccién y gestion de la junta directiva. Drucker
Peter (La academia poscapitalista, 1994 fue citada por Vereau y Cojal, Educacional
Management 2005: 10).

La gestion del talento es uno de los mas altos y bajos de los ultimos afios. En
la actualidad, el paisaje de la zona se deriva integramente de su configuracion
ancestral, cuando gané el prestigio de una posible distribucion amable. Ya es el
lenguaje de la gestion del personal, o mejor aun, un administrador o una biblioteca
de recursos humanos. La provisién de potencial moral es la razon de la excelencia
de la estructura del éxito. Ante el enorme impacto de la globalizacion, el desarrollo
tecnologico, el desorden y el vivo comportamiento de examinar la escasez y la
abundancia, finalmente demostr6 la gran diferencia. La principal ventaja
competitiva de la industria logistica proviene de las personas que trabajan entre
ellas. Chiavenato Idalberto (2007). Atendiendo del método anterior, la Gestién del
Talento Humano es la practica y aplicacion de politicas con el fin de dirigir al
personal o los recursos; para ello se realizan los procesos de planificacion,
preparacion, actuacion y evaluacion de las tareas asignadas, el rol principal del
gerente o consultor es el de deteriorarse en otros aspectos, logre objetivos

inteligentes mediante la estructuracion.

El desemperio en cada puesto debe compartir el valor con los beneficios utiles
de los métodos y / o tacticas de fabricacion. Sin embargo, algunos trabajadores
tienen una sensacion de conveniencia personal en el trabajo, mientras que otros

no. Algunos de ellos lograron un alto nivel de desempefio en el evento, mientras



gue otros no. Schermerhorn John (Administracion, 2003: 309). Un informe ideal en
la distribucion es: una cosa es que las personas actlien y otra cosa es comportarse
en un escaldon de trabajo sobresaliente. Silva Oscar (Reporting Public Academy
from Crisis and Hope, 2004), sefialé en su exploracién de la "abundancia gerencial
y laboral” que el alcalde no supervisa el desempefio de la labor de sus ayudantes
en un contexto de pesquisa de usos Optimos. Tampoco entregaron detalles del
sufrimiento oficial, por el contrario, agobiaron a los docentes con audiencias o
trabajos administrativos innecesarios, o que consumié un tiempo que deberia

haberse dedicado a mejorar la productividad.

A partir de este método, ademas del trabajo de planificar, organizar, ejecutar
y calibrar una estrategia en la gestion de recursos humanos, el papel principal de
un gerente o supervisor es influir en otros para que encuentren felizmente el
objetivo permanente de la estructura. La prosperidad, como suele decir la gente, es
el "equilibrio" de las personas que sufren. Es la piedra angular de la abundancia y
debe contribuir a la rentabilidad de los objetivos de la organizacion. El desempefio
de cada puesto debe vincular el alcance con el desarrollo de activos ltiles y / o el
favor de la administracion. Sin embargo, algunos trabajadores obtienen felicidad
personal en el trabajo, mientras que otros no. Algunos de ellos lograron un alto nivel
de desempefio en el lugar de trabajo, mientras que otros no. Schermerhorn John
(Administracion, 2003:309).

El criterio de abundancia se refiere a la victoria en la explicacion de su labor
administrativa, en linea con la interpretacién y aceptacion de los trabajadores en el
borrador de clasificacion anual, y su contribucion al logro de los objetivos de
desarrollo de la organizacién; a su campo logistico, y al compromiso con su Tareas
diarias Capacidad y potencialidad en el pais. Alvarado, O. (Gestidon Institucional:
Enfoques y Desarrollos, 1999: 176) afirma que, en cualquier grupo, especialmente
en las empresas comerciales, las regulaciones de la inteligencia humana
constituyen la perseverancia mas laboriosa, dificil y muy importante, porque la
negociacion mas efectiva y la via decisiva en beneficio del objetivo acordado,
cualquiera.

La SUNARP posicion de San Borja, se viene observando que los

trabajadores, no desarrollan con operatividad sus influencias diarias por una



inconveniente administracion del talento humano, observandose permanentemente
gue no existe una habitable colaboracion y en gran medida poca notificacion en las
faenas que desarrolla la corporacion, todo producto que las rivalidades gerenciales
no son las muy convenientes para la Institucion, rectitudes que justifican el arranque
de la flagrante exploracion.

En este contexto se formula como problema general: ¢de qué manera la
Gestion del Talento humano se relaciona con la productividad laboral en lo
trabajadores de la SUNARP —san Borja - 20207 Siguiendo con el argumento, en los
conflictos especificos se planted: ¢,como se relaciona la recopilacion de personas
con la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 20207,
¢coémo se relaciona la capacitacion de personal con la abundancia oficial en los
trabajadores de la SUNARP — San Borja 20207, ¢,cémo se relaciona el desarrollo
de personas con la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San
Borja 20207 Es por ello que el objetivo general del cometido de profundizacion es:
Determinar como la Gestién del Talento humano se relaciona con la productividad
laboral en lo trabajadores de la SUNARP —san Borja - 2020. Seguidamente los
objetivos especificos: Establecer la asociacidon de la recopilacion de habitantes con
la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.
Establecer la semejanza de la capacitacién de personal con la productividad laboral
en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020, resolver la exposicion del
avance de personas con la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP
— San Borja 2020. Por lo tanto, la hipétesis general de la encuesta es: la Gestidn
del Talento humano se relaciona directamente con la productividad laboral en lo
trabajadores de la SUNARP —san Borja - 2020 luego como hipétesis especificas:
Existe una lista directa y significativa entre la coleccion de personas con la
productividad profesional en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020
segunda hipotesis: Existe una semejanza directa de la capacitacién de personal
con la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020 y
por ultimo: Existe una certificacion directa del desarrollo de personas con la

productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.



. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales, Toral y Zeta (2016) se basaron en tedricos
como Francisco Mantas y Fremont Kast en su articulo cientifico “La naturaleza de
la gestion y los servicios administrativos en los campos legal, social y administrativo
de la Universidad. "Pais Roja". Las otras metodologias utilizadas para determinar
la relacion directa entre las agencias gubernamentales y el grado de uso en los
grados de orina se especifican como de induccion razonablemente apropiadas, no
experimentales y educativas, con 95% de privacidad, 5% de margen de error y 356
episodios de vomitos. Los miembros masculinos y puros son encuestas y controles
de sintomas. En resumen, a) La sumision del Gabinete esté influenciada por la
proteccién administrativa al aceptar y validar los supuestos planteados. b) A medida
gue mejoran la integracion, organizacion, gestion e investigacion del proyecto,
también mejora la naturaleza de los servicios comunes. ¢) La goma tiene un efecto
significativo sobre la reactividad de 0.387. Esto indica que la adaptabilidad de la
respuesta de los veteranos se nota a favor cuando se promueve el beneficio.

Este articulo cientifico presenta el proceso formal como fundamental. Aqui la goma
tiene que crear la estructura, aceptar y enviar una buena estructura y pesarla
siempre para evitar las diferencias en las persecuciones. Ademas, hay muchos
lugares, como el interés dependiente, donde este dispositivo y su manipulacion
juegan un papel importante en todas las tacticas, especialmente en trabajos
académicos como el de la Universidad Nacional de Roha, de alguna manera lo
prueban, error de margen y confianza. Establece un nivel. Porque este tratado
contribuye significativamente al trabajo de este monografico sobre la calidad de la
ganancia y la redundancia del sujeto administrativo, y como concuerda con el
enunciado que se da en la verdad del asunto. La estructura es privada o publica
porque la organizacion, la cadena de suministro y el cuidado son la base de las
cosas buenas.

Valle (2017) publico la tesis de la Maestria en Administracion de Empresas en su
teoria, "Propuesta para el restablecimiento de la gestion administrativa en la ciudad
de Texigato en El Paraiso”, la cual fue publicada y aprobada por la Universidad
Nacional Autdbnoma. de 'Honduras, Corea, hemos trabajado con tedricos como

Henry Fayol, Max Weber. El objetivo general de su teoria era sugerir avances en la



administracion de los municipios de Texas. Segun el INEI 2010, el residente de la
poblacién de 18 afios corresponde a 675 adultos mayores y, gracias al muestreo
de conveniencia, la sefal no es aleatoria y toma como muestra a 40 residentes
corporativos. La herramienta utilizada para este apartamento fue una encuesta que
consta de 15 preguntas entre diferentes opciones dicotémicas y varias preguntas
cerradas. Se concluye que: a) Los municipios no cuentan con personal competente
para una descentralizacion efectiva, b) Se han establecido instituciones para ser
aceptadas para realizar las tareas de manera eficiente y eficaz No, no vinculado al
manual de la estacion o de la estacion. Juventud, d) Politicas y cambios bien
establecidos y no escritos.

El aporte de la empresa es comprender y proponer mejoras para la gestion y
consecucién de objetivos y el desarrollo de tramites formales con el fin de
comprender la efectividad del tramite y asegurar que la faccion Texiguat sea un
sacerdote. Estos son los cambios. Este estudio proporciona sugerencias para
mejorar los procesos de gestion que estan en linea con nuestro objetivo de predecir
decisiones factibles a través de declaraciones claras, problemas precisos y un
marco de resolucién de problemas paso a paso, relacionado con las secuencias de
cabecera. Bloquear las decisiones administrativas de los gobiernos locales.

Torres (2018), tratado apoyado por la Universidad Nacional Autbnoma de
Honduras, "Modelo Administrativo de la Ciudad de Corpus, Departamento de
Choluteca de Honduras". Esta investigacion fue apoyada por teéricos como Henry
Fayol, Peter Drucker, Harbet Simon y Edward Deming para obtener una maestria
en administracion de empresas en educacién financiera. Su propdsito es
transformar el modelo de gestion para avanzar en la sistematizacion de resimenes
en el municipio de El Corpus, el pais de Choluteca en Honduras, cuya metodologia
es el interés de las soluciones descriptivas y la estructura de todo el aspecto. El
estudio incluyé a todos los habitantes del Departamento de Choluteca de la zona,
tomando muestras no estocasticas e impredecibles en base a la prescripcion de 96
preguntas, segun las previsiones del INEI 2015 y 2018., Se muestra un total de 23.
87 habitantes de Choluteca. Pero por la tactica, el tiempo y el costo correctos,
respondieron imprudentemente solo 30 preguntas por conveniencia. El principal
reglamento del municipio es que no existen tramites por parte del personal de los

departamentos de presupuesto, administracion y contabilidad, y b) no se indica la



direccién de gestion del municipio de la calle El Corpus. Una buena idea de su
gente, que argumenta que el papeleo no se hace rapido y que no hay suficiente

culpa.

Este estudio muestra la actualidad del fuerte impacto de Choluteca en generalizar
el descontento ciudadano con la forma en que gobiernan las ciudades autobnomas
y preservar la importancia de la gestion administrativa para con una asignacion que
lo garantice. Porque esta disposicion a investigar es un cumplido importante al
problema inmediatamente notorio del mal pensar entre la ciudadania en general,
gue se planteé desde un principio y por lo que el objetivo del Ejecutivo estamos
repensando los caminos. En el municipio de San Juan de Lurigancho. Asimismo,
menciona la historia de la region del creador de las variables relevantes para este
buffet:

Tello, (2017). El estudio fue realizado en 2017 por la Universidad de Cajamarca, la
capital, bajo la direccién de Perq, utilizando un proyecto del género transversal,
conmovedor y expresivo. El objetivo principal de este estudio fue encontrar una rica
lista de tramas geniales como experto en la facultad piloto liderada por Perd en
2017. Este estudio utiliza espesores internos y externos para determinar el alcance
humano; Las pasantias incluyen expositores sobre conceptos, capacidades,
motivaciones, estados mentales y mas. Ademas, los pasantes también tienen
trabajos en exhibicion como el ambiente escolar, expectativas para el desarrollo de
sindicatos y estilos de trabajo. Ademas, como oficina, debe adaptarse al entorno,
aplicar las perturbaciones de los empleados para optimizar los sindicatos audaces
y reconstruir la emergencia para los beneficiarios finales de la misma tradicion
fructifera. Se realiz6 una encuesta entre 30 trabajadores de la Academia de
Navegantes de Puerto Perd, prestando atencion a las herramientas del
documentalista para obtener un conjunto de consultores. Esto se aplicé a cada
variable. La Prueba de Conspiraciones de Talento Humano consta de 19 preguntas,
ricas en el progreso de Rickert, y alrededor de 15 items. La capacidad y confianza
de los puntos obtenidos hipotéticamente por la consonante final de Pearson (eco
aproximado = 0.036) es igual a la significancia de alfa (a = 0.05). Esto significa que
hay una declaracion adecuada para probarlo. Segun la Spss, hay un relato

sustancial y positivo de artesania generosa e ingenio con las abundantes uniones



en Cajamarca 2017, Peru, cabecera de la Academia de Pilotos, la mayoria de las

cuales estan registradas (r. = 0,963).

GOmez y Cérdova (2019). La relacion entre la evaluacion del desempefio en el
gobierno y la abundancia oficial Supermercados Peruanos S.a. Sucursal Plaza Vea
Cajamarca 2018. El objetivo principal de los estudios analiticos descriptivos
posteriores fue presentar la correlacion entre la evaluacion del desempefio y la
abundancia formal de trabajadores ocupados en las tareas de Supermercados
Peruano, Plaza Vea Cajamarca 2018. La muestra incluye 86 trabajadores que
realizan tanto administrativos como sub-operativos en el espacio de trabajo original,
las oficinas administrativas, comerciales y operativas que conforman la preparacion
estructurada de Plaza Vea Cajamarca, y La conexion actual es 2018 y su vida util

vibra 22-56 anos.

En este estudio, se utlizan dos herramientas para proteger las variables
procesadas. La Experiencia de Productividad de Chiavenato se mide con los
Hechos del Peru y para las Variables de Desempefio Laboral se utilizd, creé y
aprobo oficialmente la Prueba de Desempefio Sindical Martha Allens de acuerdo
con los Criterios de Nivel Limitaciones de Likert. relacionado con el coeficiente de
Pearson. El programa de informacion de Microsoft Excel y su complemento de
estadisticas Megasat obtienen resultados sobre la relacion entre una variable y otra.
Luego aplicamos el rango de Spearman para que no haya similitud entre la variable
del evaluador de desempefio y la abundancia de unién, mostrando un resultado
positivo para la prueba con una credibilidad de 0.88 para ambas dos variables.

Palabras Clave: evolucién de desemperio y la abundancia.

La vida comercial del genio de la reconciliacion es relativamente reciente. A pesar
de que la gestibn humana tiene sus semillas en una revolucion artificial, la
conspiracion de los talentos humanos sigue viva para nosotros. La transformacién
de la delegacion humana en gestidon de procesos humanos o "gestion del talento"
refleja la vibrante realidad actual de la plataforma. En las estructuras mas planas,
mas pequeias y rentables de hoy, las personas altamente calificadas y peligrosas
son a menudo la clave para la competitividad de una unidad. taller. De hecho, los
alcaldes de hoy reconocen que las personas son clave. Por ejemplo, Jack Welch

de General Electric ha aumentado el espiritu de mercado de la compafiia de $ 60



mil millones a mas de $ 300 mil millones desde 1991, diciendo que su sistema de

antigiiedad se destaca.

Dessler Gary (Recursos Humanos, 2001: 17) La sociedad del conocimiento, entre
otras cosas, prefiere aprender a ensefiar, dominar las tacticas y trascender los
dones humanos. Este nuevo circulo invita a los trabajadores a reinventar laboriosas
sugerencias. Ituria Angela (Revista educativa, 2005) Dado que la gestion de las
fronteras de los beneficiarios puede brindar excelencia competitiva para resultados
comparables a largo plazo, una organizacion tiene claro que esta "aprendiendo".
Benavides y Quintana (Gestidén del conocimiento y Gobernador General, 2003: 99
organizaciones publicas también sienten la necesidad de darse cuenta de su legado
y desempeiio y ser reconocidos por la sociedad como un negocio positivo).
Necesidad de encontrar un canal. una nueva posicion de liderazgo es una historia
de las humanidades, que es la atmdsfera de presentacion, hospitalidad y ejecucion
para ellos en el establecimiento, que nutre al cuidador, empleado o colega. La
gestion de la separacion rompe con el antiguo modelo de Taylor en busca de una

mejor capacidad maxima bajo la direccion y amenaza de los empleados.

Ituria Angela (Revista educativa, 2005). Las acciones, decisiones, acciones,
trabajos, ejecuciones, mejoras comerciales, atencién al cliente y formas de hacer
negocios de las personas varian enormemente, y este cambio depende en gran
medida de las politicas de las personas. Documento y manual de gestion. trabajo.
Hasta hace poco, en muchas configuraciones, la gente hablaba de listas
antinaturales: ilusiones burocréaticas que vinieron desde el final de la Revolucion
Industrial y alcanzaron su punto maximo en 1950. En otras estrategias, se dijo
desde todas las direcciones o gestion. Un enfoque que tiende a adaptarse y
reconocer a los trabajadores como personas con potencial humano, habilidades y
capacidades intelectuales. Pero estamos hablando de personas y empresas, por lo
qgue la linea actual trata mas sobre eso. Administrar con otros significa ejecutar
tacticas con un asistente o un socio de divisibn que comprenda mejor sus
estrategias y su futuro. Un enfoque que no considera de inmediato a los seres
humanos como sujetos pasivos de recursos organizacionales, influencias o juicios
colectivos, sino como actores esencialmente activos que toman decisiones, actiian

y crean diferencias estructurales. Ademas, los considera agentes activos dotados



de aspectos de verdad, y sobre todo de intelecto, de las mas finas y sofisticadas
capacidades humanas. En este contexto, el sector de las finanzas humanas es una
de las areas que mas ha evolucionado. La variabilidad es tan grande y tan grande
que incluso la popularidad de la regién se ha invertido. En muchas organizaciones,
el nombre de un gerente de recursos humanos ha sido reemplazado por gestion
del talento, socios o directores adjuntos, desarrollo del talento, asignacion de
activos intangibles e incluso negociaciones humanas. En este sentido, la costosa
gestién de los recursos humanos representa un nuevo enfoque de los recursos

humanos. Chiavenato Idalberto (Gestidon de la mente humana, 200: XXII, 2)

Las estructuras exitosas son parte de la vida la coordinacion y el cambio a largo
plazo, sin duda considerando los desafios requeridos en este momento y viendo
una nueva guia de calidad y mejora continua que sigue siendo auténtica. Claro,
las direcciones requieren entradas exorbitantes, entradas de alto nivel, maquinas
y tecnologia de esquina, pero solo tienen el cerebro real de procedimientos
complacientes. Las estrategias exitosas no solo administran y promueven el
ingenio adecuado, sino que lo usan. Son estructuras donde los trabajadores se
benefician de las similitudes con sindicatos de mejor calidad, y presentan asi un
desarrollo institucional indiscutible.

La instalacion debe ser relativamente adecuada para el personal requerido por las
condiciones. Si sabe quién es el responsable del vandalismo o fraude, surgira una
disputa. Pintado Edgard (Comportamiento organizacional, Gestiébn de regalos
abierta, 2005: 65) El talento se refiere a los lideres y gerentes mas talentosos en
todos los niveles, que se jubilan, demuestran sus habilidades y claramente hacen
lo que usted puede lograr. Al igual que con la permanencia, la moneda del reino
era menos habil. Las empresas que mejoran sus habilidades de mediacion
prosperan. Aquellos que no tienen que ver las peleas son mas dificiles.

El juicio es una creencia profunda de que esperar lo mejor en todos los niveles
es un habito para superar a los competidores. Es de esperar que los mejores
genes se encuentren en el sector organico de utilidad competitiva. Aceptamos que
la genialidad es lo que desencadena todas las demas escalas de desempefio. En
el sujeto, el estado mental potencial es la fermentacion que hace que todo lo
demas funcione. Michaels Handfieldjones y Axelrod (Conflict for Ingenuity 2003:

Xiv, 2) Resident Selection, Resident Chain, actia como un flujo que solo algunas



personas pueden cargar en su estrategia.

Hay un viejo refran que dice que el apareamiento es el dilema de consonantes de
la persona en el lugar adecuado. Para propdésitos mas importantes, las elecciones
tienen como objetivo encontrar al mejor pretendiente para la escasez de tutores,
lo que lleva a la ejecucion prolongada o retrasada del personal. Si no existen
diferencias individuales, todas las diferencias estan documentadas vy
corresponden a la misma categoria para conocer y aplicar, no se requiere eleccion
humana, pero las diferencias humanas son muy grandes: diferencias individuales,
tanto fisicas (tamafio, porcentaje, complexion), energia, visibilidad, audibilidad,
malestar, etc.) Las razones (genio, personalidad, mente, eficiencia, inteligencia,
etc.) provocan un comportamiento de cabeza desigual y una nueva postura.
Tomar y actuar de manera diferente. La forma original de crecimiento de
negociacion exitosa o no exitosa. Si necesita completar la informacién de nivel
clave, también debe ser notificado de la asistencia del candidato.

La siguiente parte es una técnica de seleccion de votos para detectar y seleccionar
candidatos reales. Las reglas electorales nos permiten rastrear las caracteristicas
personales de un candidato a través de manifestaciones del comportamiento del
candidato. Los buenos estandares de antologia requieren atributos especificos
como disponibilidad y confiabilidad. También deberia ser el mejor presagio del
buen desempefio futuro de un candidato en un titulo. La previsibilidad es una
caracteristica de las técnicas de recoleccion que reducen su comportamiento en
la posicion que ocupan, en funcion de los resultados que obtienen al realizar la
técnica. El poder predictivo de la prueba se determina aplicAndolo a una
descripcion general especifica de los candidatos que seran evaluados en funcion
de los cambios de posicion posteriores a la feria. Por lo tanto, los resultados de la
estimacion del rendimiento y los resultados de las pruebas de seleccion deben
tener una relacién positiva entre si. Para los sujetos humanos, los beneficios del
error son mucho mayores que para los sujetos de fisica.

En la practica, muchas reglas de seleccion se seleccionan caso por caso a partir
de reuniones electivas, cursos estructurados, validacion de conceptos,
afirmaciones superficiales, pruebas psicolégicas, verificacién del lujo y estructura
simulada. La entrevista es la regla de reunion mas utilizada. Las entrevistas se

pueden utilizar con la combinacion inicial de candidatos en el momento de la
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inscripcion, siendo asi el precursor de la coleccion Conversaciones personales,
Recepcion técnica para coordinar la investigacion y la experiencia de ingenieria,
consultas y encuentros sociales. Entrevista de revision de desemperio, entrevista
de despido, etc. durante la rotacion de empleados, como despidos / cesantias.
Chiavenato Idalberto (Gestion del Talento, 2009: 110 118 119).

Un grupo de colaboradores atento, en virtud de su vitalidad desde sus inicios,
siempre ha dependido en parte del desempefio de sus subordinados. Los
profesores con las caracteristicas y la experiencia adecuadas trabajardn mejor
para usted y para la empresa. Los profesores que no posean estas habilidades o
se dediquen a mejorarlas no trabajaran bien y su liderazgo y la sociedad sufriran.
Es hora de deshacerse de estas cosas no deseadas antes de que sucedan, no
mas tarde. (Gary Dessler, director de Recursos Humanos, 2001: 173) La
mediocridad no conoce nada mas alla de si misma, pero la gama simplemente
admite un genio. Conan Doyle cité a Handfield Jones y Axel Rod de Michael (La
batalla por el talento 2003: .98) Contratar a una mujer hermosa y talentosa es una
oportunidad aun mayor para mostrar su coraje y una capacidad de evaluacién mas
elaborada. Debe asegurarse de que su organizacién tenga una amplia gama de
logistica alternativa para que pueda cobrar al Administrador de listas de regalos
mas de lo habitual. Michaels Handfieldjones y Axelrod (Disagreement for Talent
2003: .99) Capacitacion de personas, la capacitacion es un conjunto de influencias
gue permiten la adquisicion y modificacion de habilidades relacionadas con la

mineria o la colocacion.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion sera de tipo aplicada puesto que se empleo saberes tedricos
previos para la variable de apartamiento, de este modo trabajar apoyandose en las
teorias. Para Sabino y Reyes (2014) “se utiliza en este boceto la logistica que
adopta el investigador para reponer al reparo que se plantea.” (p. 20) Best (2009)
indica que es centrarse en la elaboracion de posibilidades a los inconvenientes

planteados por la proposicion, trayendo asi resultados anejos a los sabios. (p. 30)

Disefio de investigacion

El trabajo de investigacion actual se construye en el tipo de punto no
experimental del nivel de correlacién descriptiva, donde el propdsito y conveniencia
de la observacion es comprender el comportamiento de una variable y el método
de comprension de otra variable relacionada. En este momento se puede leer un
analisis ingenuo de todas las marcas de estratificacién obtenidas en el tiempo, y la
efectividad de la deformacién (variable de investigacién), a partir de la cual se
puede llegar a una analogia que realmente determina la prueba de la variable de
posicionamiento. Kerlinger (2014) indica que aun es manida como expos-facto
adonde es imposible operar la treta de las variables u delegar aleatoriamente las
talantes o aspectos de la tentativa. (p. 116), en este caso menciona sobre la
variedad que existe en relacion a los disefios de las investigaciones ya que no son
modificables una vez realizada el proyecto, los tipo varian de acuerdo al sujeto de
estudio, el cual permite tener una recoleccion estratégica de la informacion y que
ya no puede ser sujeta a cambios, logrando un resultado idéneo segun el tipo de
proyeccion se esté realizando y definir los puntos ya establecidos en este caso por
la persona que va a realizar la encuesta y debe estar elaborada de una forma

sencilla 'y con claridad en relacion a las variables.

12



También podemos confirmar que se trata de una exploracion no experimental,
confirmamos que las variables no tienen variantes ni cambios, verificamos que

podemos notar estos fendmenos en su entorno natural y luego los revisamos.

Nivel de la Investigacion

La exploracion es de grado Descriptivo Correlacional porque exploracion memorizar
la descripcion que existe entre las variables de oferta de la Gestion del
entendimiento bienintencionado y la abundancia Laboral. Segun Cazau (2006), un
papel claro nos permite desarrollar problemas, variables y conocimientos sin
describirlos, precisando sus fincas y caracteristicas del objetivo de apartamento. (p.
27) Asi mismo, Cazau (2006) indica que el opusculo correlacional tiene como
propésito indagar y calibrar la altura con la que se relacionan 2 o mas variables. (p.
27)

Enfoque de la investigacion

Segun el estudio de Bonilla y Rodriguez (1997), el estudio es de enfoque
cuantitativo porque pretende garantizar la seguridad de la hipotesis propuesta, pues
este enfoque utiliza métodos Unicos como la precision y las ciencias naturales, por
lo que se inspira en el positivismo. Por lo tanto, utiliza informacién estadistica para
comprender toda la investigacion a través de muestras, El autor nos recuerda que
los métodos estadisticos dan resultados fiables en base a los estudios realizados,
pero el aporte es que la estadistica puede verse como una ciencia que determina
la respuesta adecuada. Se puede confiar en los resultados de nuestra investigacion

con precision segun el tipo de datos obtenidos de nuestro estudio.

Para Hernandez et al (2014), el enfoque de disefio de investigacion es transversal
deriva de la recoleccion de datos en tiempos o espacios especificos para
representar variables y realizar los estudios propuestos. El autor declara que se
pueden obtener los datos a evaluar y que se pueden resaltar las relaciones que
existen entre las variables examinadas cuando se describen, brindando informacion

precisa sobre lo que se esta evaluando una descripcion detallada entre ambas.
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Donde:

M: Muestra

r: Relacion entre variables

Ox: Gestion del Talento Humano

Oy: Productividad Laboral

3.2. Variables y Operacionalizacion

Hernandez et al (2014), indica que una variable es un elemento o elemento cuyas
propiedades o caracteristicas se pueden investigar y medir. (P.3), como afirma el
autor, esto significa que las variables pueden tener factores que brinden diferentes
opciones. Esto le brinda la opcién de modificar adecuadamente el formato
establecido para ofrecer mejores resultados para sus decisiones criticas. O una

decision directa proporciona las expectativas correctas y mejores resultados.
A continuacién, definimos nuestras variables:
Variable: Gestién del Talento Humano

Es un conjunto de politicas y practicas necesarias para resolver los puestos
gerenciales relacionados con el personal, que incluyen reclutamiento, seleccion,
capacitacién, recompensas y evaluacion del desempefio. Dessler Gary (1997,

citado por Chiavenato ldalberto, Gestion del talento humano, 2004:9)
Variable. Productividad Laboral

Gotuzzo (2017) seiala "Una meta es un resultado deseado, que representa un
cambio especifico y medible que se lograra en un tiempo, espacio y poblacion
determinados". (p.61).
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Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion: Gestion del Talento Humano

Variable  Definicion Conceptual O?)eefrlgl:ci:é)onnal Dimensiones Indicadores ftem Escala
-Realiza Sus labores con 01-02
razonamiento.

La gestion del talento La variable se Posee vision de conjunto e 03-04
humano, es la practica y medira mediante g integracion.
aplicacion de politicascon €l cuestionario Seleccionde  _none tacilidad de comunicacion y 05-07
el fin de dirigir al personal creadas a partir personas cooperacion.
o los recursos: para ello de la recopilacion -Realiza pruebas de capacidad y 08-10
se realizan los procesos de datos, en la seleccion
de planificacion cual se usG el Ordinal de
i6 an y SOftware  SPSS -Realiza capacitacion or 11-12  tipo Likert
preparacion, actuacion y | .o oc para e P P P
Gestion evaluacion de las tareas 4.4jiar la especialidad. o
: o , . -Recibe ayuda para la capacitacion 13-14 1. Nunca
del asignadas, el rol principal i formacion del : 2 Casi

Talento del gerente o consultor es recopilada en la Capacitacion €' personal. ~ . -astnunca

: -Mejora el desempefio despuésdela 15-17 3. A veces

Humano el de deteriorarse en otros encuesta. de personal capacitacion 4.Casi

_astp:—?-ctost, logre d‘?bj‘it'vcl’s Este cuesgonarlo - Capacita en nuevas tecnologias de  18-20 siempre
inteligentes mediante la nos ayuda a informatica 5 Siempre
estructuracion. medir  nuestras P
Chiavenato  Idalberto variables -Brinda oportunidades de 21-22
(2004) estudiadas. superacion.
Desarrollo de -Recibe reconocimiento de la 23-25
personas comunidad.
-Asume cargos a un mas elevadosy 26-27
complejos.
-Realiza rotacion de cargos. 28-30
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Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion: Productividad Laboral

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores item Escala
Satisfaccion 1,2,3,
Eficiencia Justo a tiempo 4
Cumplimiento 5,6 Ordinal de tipo
Viene a ser la proporcibn de La  productividad laboral L Likert
insumos de produccién en variable se medira a través del Iniciativa
Productividad un periodo de tiempo cuestionario, donde los datos . Habilidades 7,8,9,10 1. Nunca
Laboral determinado. Considerando se procesaran en el software Eficacia Confiabilidad 11,1213 5 casinunca
la calidad al mismo tiempo.  estadistico SPSS  Statics Innovacion 3. A veces,
Koontz (1998, p. 192). version 25. 4.Casi siempre
ivi 5. Siempre
Prg%";'r‘ggad 14,1516, P
Efectividad 17,18,19,
Ganar
~ 20
Desempefio
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3.3. Poblacion, muestra, muestred, unidad de analisis

Poblacion

Se trata de un grupo con aspectos, caracteristicas y cualidades especificas que
encontramos en un mismo entorno. (Mendoza, Hernandez y San Pieri, 2015, p.
174) Cuando hablamos de poblacion, nos referimos a personas, cosas, casas Yy
otras personas que viven en lugares especificos. Una poblacion es también un
conjunto finito o infinito de elementos, individuos u objetos que tienen cualidades o
caracteristicas en comun y estan disponibles para su consideracién (Valderrama,

2013). La poblacion representa a los 100 colaboradores de SUNARP en San Borja.

Muestra

Segun Mendoza, Herndndez y Sampieri (2014) La totalidad es también una
coleccion finita o infinita de elementos, individuos u objetos con las siguientes
caracteristicas "Una muestra es un subconjunto de una poblacién determinada y
cada miembro representa una unidad de analisis (pag. 175). En otras palabras, es
una poblacién caracteristica y propiedades similares, en este caso la poblacién es

menor de 100 unidades de andlisis, por lo que la muestra es un censo.

Criterios de seleccion:
En esta encuesta, solo el personal de la oficina de San Borja optd por realizar la
encuesta lo antes posible, tomando en cuenta las contribuciones voluntarias y el

apoyo incondicional.

Criterios de exclusion:
Actualmente no se tienen en cuenta. La encuesta fue realizada solo por empleados
en el campo de la gestion que proporcionaron contribuciones voluntarias y apoyo

incondicional que no optaron por realizar la encuesta lo antes posible.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.

Las herramientas de encuesta aplicadas incluyen el contenido de preguntas de
opcion multiple para recopilar informacién relacionada con la encuesta. Se trata de
un conjunto de preguntas relacionadas con una o mas variables a medir.
(Hernandez, 2014).
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Por ello, el autor comentd que las preguntas relacionadas con los objetivos de
la investigacion fueron formuladas para obtener informacién para cumplir con

nuestros objetivos de investigacion.

La encuesta

Se trata de un conjunto de preguntas destinadas a comprender opiniones o
acciones concretas frente a una muestra representativa. (p.89)

La técnica determinara el porcentaje de los sistemas de informacion de la Gestidn
del Talento humano y la relacion con la productividad en la SUNARP sede de San

Borja.

Instrumentos de la recoleccién de datos:
El cuestionario consta de 40 preguntas creadas a partir de la recopilacion de datos
(Behar, 2008, p.64). Se utilizo la escala Likert. Es un enunciado o un conjunto de
items gue representan un enunciado que te da una idea de las respuestas de los
grupos de interés (Hernandez et al., 2014, p. 238). Nivel de aceptacion de cada
encuestado

Se uso el software SPSS version 25 para analizar la informacién recopilada

en la encuesta. Este cuestionario nos ayuda a medir nuestras variables estudiadas.

Ficha técnica del instrumento

Denominacion del instrumento: Cuestionario para relacionar ambas variables.

Se aplica de manera individual o personal.

Ambiente de aplicacion: Esta dirigido a 45 personas entre mujeres y hombres los
mismos que son colaboradores en la sede de la SUNARP de San Borja.
Materiales o Gtiles: Cuestionario impreso

Descripcién de aplicacion

El investigador estéa obligado a conocer el grupo de personas al que va dirigido el
cuestionario y asegurarse de que se encuentren en su lugar elementos esenciales
como papeleria como boligrafos y lapices.

Para los encuestados, el cuestionario aplicable incluye una serie de items

especificos que utilizan el modelo de escala Likert para evaluar las
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recomendaciones de gestion del talento sobre productividad laboral en SUNARP
en su sede de San Borja. El tiempo medio de viaje es de 25 minutos.
Escala de Likert

La escala de Likert permite medir si es favorable o desfavorable y en qué
medida una actitud Behar (2008, pag., 75).

Se Calcula la reaccion del individuo a tres, cinco o siete categorias. El
cuestionario contendra un total de 40 preguntas que guardaran relacién con el
objeto de investigacion. Las preguntas tendrdn 5 categorias los mismos que se

detallan a continuacion:

Siempre
Casi siempre
Algunas veces

Casi nunca

R N W A~ Ol

Nunca

Validez y confiabilidad del instrumento
a) Validez del instrumento de medicion

Esta herramienta puede resultar Gtil cuando se realiza el grado de validez de
la variable de medida (Mendoza y Hernandez y Sampieri, 2015, p.85). Gran escala
para medir propiedades especificas pero diferentes. Se utiliza a criterio del experto
cuando escalas mixtas o confusas no arrojan resultados validos, como otras
variables incorporadas a la escala que se miden indistintamente (Behar, 2015, p.
73). Es un contenido magistral. Necesito medir. Por lo tanto, consulte a un maestro
con experiencia en métodos de investigacion para verificar el dispositivo. Para

obtener el nimero de referencias, ejecute la siguiente formula:

X

Criterios x validadores
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Tabla 2. Opinion de los Jueces

N° Expertos Calificacion
Dr. Jesus Romero Pacora Aplicable
2 Dr. Edgar Laureano Lino Gamarra Aplicable

b) Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad es qué tan bien se aplica repetidamente al mismo objeto y
obtiene el mismo resultado, por lo que puede comprender su confiabilidad.
(Mendoza, Hernandez y San Pieri, 2014, p. 200).

La confiabilidad es capaz de distinguir claramente entre evaluaciones con un
resultado y otro. Un lugar donde puede ver cuando obtiene los mismos resultados

cuando aplica la escala a una muestra. (Behar, 2008, p. 73)

Si los resultados son reproducibles o constantes al aplicar las muestras, se
interpretan como indicativos o pretenden ser fiables.

El estadistico Smirnov kolmogorov tiene valores en el rango de 0 a 1, con un
valor de 0 que significa cero confianzas y un valor de 1 es el opuesto porque
representa una confianza perfecta. Este andlisis estadistico se realiz6 mediante el

programa SPSS. (Mendoza, Hernandez y San Pieri, 2014)

Para obtener resultados confiables, se calcul6 el alfa de Cronbach a partir de
un cuestionario generado a partir de una muestra de 45 trabajadores de la oficina
de la SUNARP San Borja, lo que indica la confiabilidad de este esfuerzo de
investigacion. Se utiliza el software SPSS 25. El resultado del coeficiente alfa de
Cronbach para este software debe ser confiable si es mayor que 0.7-1.00 y poco

confiable si es menor. Se utiliza la siguiente formula:

__Kk (,_Zvi
*Tk_-1 Ve
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Donde:

e « = Alfa de Conbrach
e K = Numero de items
e Vi =Varianza de cada item

e V't =Varianza total

Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad para las variables

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion del talento humano 0,956 45
Productividad Laboral 0,976 45

Se observa en las tablas que ambas variables cuentan con una confiabilidad muy

alta, por eso continuamos con nuestra investigacion.

Tabla 4. Escala de Rango de Confiabilidad

Rango Confiabilidad (Dimension)
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja

0-0.20 Muy Baja

Fuente: Stracuzzi y Pestana 2006, citado por Le6n (2011)

3.5 Procedimiento

La aplicacion de la herramienta se realiz6 preguntando a 45 trabajadores de la
SUNARP en San Borja 2020, 20 preguntas por variable. Para implementar la
aplicacion de esta herramienta, solicitamos a los investigadores que aprobaran el
instituto a través de sus respectivos organos de gobierno. Estamos autorizados
para desarrollar actividades de investigacion. Lanzada en enero de 2021, esta
herramienta identifico el tema en cuestién, se desarroll6 la busqueda de informacion

y se construyo la herramienta.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Realizar analisis estadisticos y procesamiento de datos utilizando técnicas y
técnicas de modelado descriptivo estadistico. Es una dimension de tendencia
central, una inferencia, un modelo de correlacion estadistica 0 una combinacion de

estos.

3.7. Aspectos éticos

El trabajo de investigacion actual esta validado por el programa Turnitin de la
Universidad Cesar Vallejo. Este programa reconoce la autenticidad de contenido,
modificacion, para evitar la imitacion, copia de otros estudios, asi como la
creatividad, originalidad y credibilidad de la elaboraciéon y maquetacion.

Tenga en cuenta que la bibliografia y de citas citadas en el presente estudio se
utilizan de acuerdo con la ley aplicable.
Los recursos bibliogréaficos se utilizan para desarrollar nuevas investigaciones y se

examinan con resultados para reflejar hechos.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 5. Frecuencia y porcentaje de la variable la gestion de talento humano.

Frecuencia Porcentaje
Malo 35 35%
) Regular 49 49%
Valido
Bueno 16 16%
Total 100 100%
V|
50§ J ;
:'%
[
&
o
o

Malo Regular Bueno

Gestion de talento humano

Figura 1. Percepcion de la variable gestion de talento humano.

De los resultados se observa que el 49% de entrevistados, ostentan que la gestion
de talento humano se encuentra en el nivel regular, el 35% sefialan que es malo y

un 16% exhiben que es bueno.
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Tabla 6. Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la variable gestion de

talento humano.

Seleccién de Capacitacion de Desarrollo de

personas personal personas

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Malo 36 36% 21 21% 34 34%
. Regular 52 52% 47 47% 50 50%
Valido
Bueno 12 12% 32 32% 16 16%
Total 100 100% 100 100% 100 100%
60% 529% 50%
47%
50%
40% o 349
30% .
20% ’
10%

0%
Seleccién de personas Capacitacion de personal Desarrollo de personas

H Malo Regular HBueno

Figura 2. Percepcion de las dimensiones de la variable gestion de talento humano.

De acuerdo a los resultados se observa que el 52% de los encuestados, ostentan
gue la seleccion del personal se encuentra en el nivel regular, el 36% sefialan que
es malo y un 12% exhiben que es bueno. Asimismo, se observa que el 47% de los
encuestados, ostentan que la capacitacion del personal se encuentra en el nivel
regular, el 32% sefalan que es bueno y un 21% exhiben que es malo. También, el
50% de los encuestados, ostentan que el desarrollo del personal se encuentra en

el nivel regular, el 34% sefialan que es malo y un 16% exhiben que es bueno

24



Tabla 7. Frecuencia y porcentaje de la variable productividad laboral.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 34 34%
Regular 48 48%
Bueno 18 18%
Total 100 100%
=0 I x—/'
a0 [
2z
[y]
S
o
&

Malo Regular Bueno

Productividad laboral

Figura 3. Percepcion de la variable productividad laboral.

De acuerdo a los resultados se observa que el 48% de los encuestados,
ostentan que la productividad laboral se encuentra en el nivel regular, el 34%

sefialan que es malo y un 18% exhiben que es bueno.

25



Tabla 8. Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la variable productividad

laboral.
Eficiencia Eficacia Efectividad
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Malo 36 36% 21 21% 22 22%
. Regular 48 48% 47 47% 44 44%
Valido
Bueno 16 16% 32 32% 34 34%
Total 100 100% 100 100% 100 100%
prore 47%
S0% 44%
45%
40% 36% o
35% P
30%
25% o 229
20% 2
15%
10%
5%
0%
Eficiencia Eficacia Efectividad

H Malo Regular ®Bueno
Figura 4. Percepcion de las dimensiones de la variable productividad laboral.

De acuerdo a los resultados se observa que el 48% de los encuestados, ostentan
que la eficiencia se encuentra en el nivel regular, el 36% sefialan que es malo y un
16% exhiben que es bueno. Asimismo, se observa que el 47% de los encuestados,
ostentan que la eficacia se encuentra en el nivel regular, el 32% sefalan que es
bueno y un 21% exhiben que es malo. También, se observa que el 44% de los
encuestados, ostentan que la efectividad se encuentra en el nivel regular, el 34%

sefalan que es bueno y un 22% exhiben que es malo.
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4.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: La gestidn del talento humano no se relaciona directamente con la productividad
laboral en lo trabajadores de la SUNARP —San Borja — 2020.

Ha: La gestion del talento humano se relaciona directamente con la productividad
laboral en lo trabajadores de la SUNARP —San Borja — 2020.

Tabla 9. Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral en lo trabajadores de la
SUNARP —San Borja — 2020.

Gestion de Talento Productividad

Humano Laboral
Coeficiente de o
i6 ., 1, ,872
G_T_Stl'on de correlacion 000 8
alento g4 (bilateral) 000 000
Humano
Rho d 100 100
o de —
f *%
Spearman Coe |C|eln,te de ,872 1,000
Productividad correlacion
ro Sig. (bilateral) ,000 ,000
Laboral
N 100 100

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

Los resultados de la prueba Rho de Spearman, donde el valor del coeficiente de
correlacion es (r = 0,872), muestran una alta correlacion positiva y el valor de p =
0,000 es menor que el valor de p = 0,05. Asumir una relacion significativa entre la
gestiéon del talento humano y la productividad de los trabajadores de la SUNARP,
gue es 95% significativa, y se rechaza la hipotesis nula (Ho) - San Borja-2020.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la seleccion de personas con
la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.
Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la seleccion de personas con la

productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.

Tabla 10. Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre la
seleccién de personas y la productividad laboral en lo trabajadores de la SUNARP
—San Borja — 2020.

Seleccién de Productividad

Personas Laboral
Coeflc:leln,te de 1,000 910"
Seleccion de correlacion
Personas Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 100 100
Spearman ici
p Coef|IC|e.n,te de 910" 1,000
Productividad ~ correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Los resultados de la prueba Rho de Spearman con un valor de coeficiente de
correlacién de (r = 0,910) muestran una alta correlacién positiva. Ademas, esta
relacion es importante porque el valor de p = 0.000 es menor que el valor de p =
0.05. Al nivel del 95%, se rechaza la exclusion de la hipétesis nula (Ho), lo que
sugiere que existe una relacion significativa entre la eleccion del trabajador y la
productividad del trabajador SUNARP - San Borja-2020.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion de personas
con la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja
2020.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion de personas con

la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.

Tabla 11. Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre la
capacitacion de personas con la productividad laboral en los trabajadores de la
SUNARP - San Borja 2020.

Capacitacion  Productividad

de Personal Laboral
Coeflrlente de 1,000 881"
Capacitacion Ccorrelacion
de Personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman ici
P Coef|IC|e_n,te de 881" 1,000
Productividad correfacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Resultados de la prueba de Spearman Rho. El valor del coeficiente de correlaciéon
es (r = 0,881), lo que indica una alta correlacién positiva. Ademas, el valor de p =
0,000 es menor que el valor de p = 0,05, lo que da una relacion del 95%. SUNARP-
San Borja 2020 Se rechaza la hip6tesis significativa e invalida (Ho), argumentando
gue existe una relacion significativa entre formacién y productividad laboral de los

trabajadores.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de personas con
la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.
Ha: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo de personas con la

productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP — San Borja 2020.

Tabla 12. Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre el
desarrollo de personas con la productividad laboral en los trabajadores de la
SUNARP - San Borja 2020.

Desarrollo de Productividad

Personas Laboral
Coef|C|e.n,te de 1,000 593"
Desarrollo de correlacion
Personas  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman i
p N Coef|C|e.n,te de 593" 1,000
Productividad Correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

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

Resultados de la prueba Rho de Spearman. El valor del coeficiente de
correlacion es (r =0,593), lo que indica una correlacion positiva moderada. Ademas,
el valor de p = 0,000 es menor que el valor de p = 0,05, lo que resulta en una
relacion del 95%. Suponiendo que existe una relacion significativa entre el
desarrollo y la productividad laboral de los trabajadores en la SUNARP-San Borja

2020, se rechaza la hipétesis nula (Ho).
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V. DISCUSION

Segun los resultados de la encuesta, el 49% de los encuestados dijo que realiza
regularmente la gestidn del talento, el 35% dijo que no era bueno y el 16% dijo que
era bueno. Asimismo, gracias a la buena vinculacion entre la gestion del talento y
la productividad de los empleados en la sede de la SUNARP en San Borja. Por
tanto, podemos decir que se acepto la hipotesis alternativa y se rechazo la hipoétesis
nula (Rho = 0,957 y p-valor = 0,000 vy It; 0,05)

Este también es el caso del articulo de Valle (2017), donde la tercera la
hipbtesis es que tengo. Una hipoétesis particular es que existe una correlacion
positiva entre la buena gestién del talento y la productividad laboral entre los
empleados de San Borja, sede de la SUNARP. A esto se suma la teoria de Henry
Fayol y Peter Drucker (1998). Enfatiza tres enfoques de la gestién del talento:
gestion, sistematica y gestion.

El derecho administrativo examina las organizaciones sociales de buena fe
para asegurar que sus objetivos se logren de la manera més eficaz. Este método
se basa en los siguientes principios: redaccion burocratica, division ordenada y
favorable del trabajo, establecimiento de un estatus jerarquico, gestion de los
trabajadores segun su legitima capacidad y capacidad, peso de la gestidon
profesional de los empleados, relaciones personalizadas y gestion en general.
Desarrollar reglas, especificaciones y procedimientos estandar. Gracias a estos
principios, podemos predecir el desempefio de las instituciones publicas. Este
método tiene las siguientes ventajas: eficiencia y rapidez, capacidad de toma de
decisiones, precision de las posiciones jerarquicas definidas, cumplimiento de las
leyes, persistencia de las posiciones basadas en la rotacién y consistencia en la
toma de decisiones. Por otro lado, este método tiene las siguientes falencias:
jerarquia estricta, de arriba hacia abajo, demasiado estricto, controlado por el nivel
superior, burocracia excesiva, las personas son consideradas un recurso simple,
extrema verticalidad y competitividad.

Un enfoque sistematico basado en la interrelacién de los elementos de la
gestion del talento para alcanzar los objetivos de una organizacion. Al aplicar este
enfoque, es posible identificar los componentes de la gestion y ver como se

relacionan entre si para lograr un objetivo comun particular. El enfoque de gestion
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esta estrechamente vinculado al plan implementado por la oficina de San Borja.
Este plan incluye el uso y asignacion de los recursos disponibles para lograr los
objetivos, asi como la ordenacion légica y sistematica de actividades y proyectos.
El proceso de planificacidén se basa principalmente en la racionalidad, ya que sigue
un orden logico y es el resultado de la inferencia del planificador. En el presente
trabajo, somos consistentes con la teoria de Gémez y Cérdova (2019), quienes
sefalaron que la gestidén estd compuesta por filosofia, esta direccion se enfoca en
la planificacion y el desarrollo general en operacion, aumentando el potencial de los
componentes organizacionales y adaptandose a la gestion de la SUNARP Para
adaptarse a las necesidades del entorno.

Para la parte de inferencia de una Hipoétesis 1 particular, la prueba de
Spearman Rho con un valor de coeficiente de correlacion de (r = 0.910) muestra
una alta correlacion positiva. Ademas, esta relacion es importante porque el valor
de p = 0,000 es menor que el valor de p = 0,05. En el 95%, se rechaz6 la hipotesis
de exclusion (Ho), lo que sugiere que existe una relacion significativa entre la
eleccion del trabajador y la productividad del trabajador. SUNARP San Borja 2020.
Correlacién entre variables de trabajo con un valor de p de 0.000 y una variable de
trabajo de 0.910 con un nivel de significancia del 5%. Coincidimos con Selle (1992),
quien sefial6 que la gestion de una organizacion esté representada por las acciones
de los directivos. Tales acciones incluyen dirigir y dirigir la organizacion y
administracion de la sede de la SUNARP, gestionar su conexién con el medio
ambiente y coordinar diversas tareas y desempefio de los miembros para obtener
su plan general.

Todo esto es para brindar un excelente servicio a la comunidad. Tello (2017)
cree que el gerente de una entidad es la Unica jurisdicciéon responsable de todo lo
gue sucede dentro y fuera de la organizacién. Todos estos elementos deben
desarrollarse en consonancia con la normativa, definicién de estandares, promover
la formacion, optimizar el desempefio de los empleados, etc. Este estudio se basa
en la teoria de Chiavenato (2009), quien afirma que la planificacion en la
organizacién es importante para reducir la incertidumbre y el cambio. En otras
palabras, cuanto mas se ejecuta el plan, mayor es la incertidumbre sobre el

resultado. La planificacion le permite tomar acciones y elegir la forma mas efectiva
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de lograr los resultados deseados con el menor costo. Ademas, el plan se enfoca
en los objetivos comerciales, minimizando costos y facilitando la gestion.

Segun la hipotesis 2, esto esté relacionado con los resultados de la prueba
de Spearman. El valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.881), lo que indica
una correlacion positiva con la altura. Ademas, el valor de p = 0,000 es menor que
el valor de p = 0,05, lo que da una relacion del 95%. EI SUNARP 2020 de San Borja
rechaza la Hipétesis nula e Invalida (Ho), que sostiene que existe una relacion
importante entre la gestion y la productividad de los trabajadores. Al igual que
Torres (2018), las instituciones publicas incluyen actividades, funciones y
procedimientos estructurales y constitucionales, y creen que deben desarrollarse
dentro de la organizacién para lograr metas y objetivos definidos. Estos objetivos
deben centrarse principalmente en la provision de trabajo adecuado y de calidad
para los empleados y en el desarrollo de planes sociales adecuados. En este
sentido Chiavenato (2009) muestra que la organizaciéon significa coordinar las
tareas de los ciudadanos individuales para comunicarse con el entorno.

La Hipotesis Especifica 3 concluye que existe una correlacion entre los
resultados de la prueba Rho de Spearman. El valor del coeficiente de correlaciéon
es (r = 0,593), lo que indica una correlacion moderadamente positiva. Ademas, el
valor de p = 0,000 es menor que el valor de p = 0,05, por lo que la relacién es del
95%. Se rechaza la hipotesis nula (Ho), argumentando que existe una relacion
significativa entre el desarrollo del trabajador y la productividad laboral en SUNARP
San Borja 2020. De acuerdo con la teoria de Valle (2017), el directorio Liderazgo
asume que todos los elementos deben estar integrados objetivamente en el mapa
conceptual y légico. Puede explicar el éxito o el fracaso de su negocio y simplificar
todo el conocimiento, la experiencia y las habilidades que tiene. Segun los

empresarios, esto es un desafio y una gestion.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye lo siguiente:

Primero. De acuerdo a la estadistica descriptiva de la variable Gestion del Talento
humano, del 100% de los datos procesados. De acuerdo a los resultados se
observa que el 49% de los encuestados, ostentan que la gestion de talento humano
se encuentra en el nivel regular, el 35% sefalan que es malo y un 16% exhiben que

es bueno.

Segundo. De acuerdo a la estadistica descriptiva de la variable Productividad
Laboral, del 100% de los datos procesados De acuerdo a los resultados se observa
que el 48% de los encuestados, ostentan que la productividad laboral se encuentra
en el nivel regular, el 34% sefialan que es malo y un 18% exhiben que es bueno.

Tercero. La relacion entre las variables de gestion del talento y productividad laboral
es muy buena, con una correlacion del 0,957%, que es muy importante. En otras
palabras, cuanto mayor sea la capacidad de ejecucion de los lideres de gestidn
estratégica, mayor sera la experiencia técnica profesional creada por SUNARP.
Sede de San Borja. Valor de signo. Lo hace (de dos colas) y decide que puede
aceptar la hipétesis alternativa y rechazar la hipotesis nula si existe una relacion

significativa entre las variables. (Rho = 0.957, valor p = 0.000 <0.05).

Cuarto. La relacion entre las dos variables fue significativa en. Nivel positivo 0.957.
Por tanto, se considera que esta correlacionado. Un valor positivo indica que la
linea de tendencia es positiva, por lo que podemos concluir que la relacion es
proporcional. En otras palabras, cuanto mas trabajen sus empleados, mas
probabilidades habra de que logren productividad. valor. sig. (ambos lados). Luego,
se determina que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula
(Rho = 0.957, p-valor = 0.000 <0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Una vez concluidas las variables, se haran recomendaciones basadas en

analisis cuantitativo.

Primero. En la sede de la SUNARP en San Borja, la gestiéon de recursos
humanos es muy importante porque solo este método puede desarrollar
plenamente la productividad laboral. Debe jugar un papel protagénico, pero
requiere mucha mas democracia y, sobre todo, el papel de definir los propios

problemas institucionales y de servir a los demas.

Segundos. Si la productividad laboral requiere un rol en particular, debe comenzar
con una buena comunicacion entre el gerente y los compafieros de trabajo, lo
suficiente para responder con prontitud y atencibn a sus necesidades y
coordinacion. Ademas, las regulaciones establecidas por la SUNARP se aplican

de manera limitada.

Tercero. El departamento de gestion del talento de la SUNARP juega un papel de
liderazgo y necesita ser contratado no solo por los gerentes, sino también por
miembros de toda la organizacién. Esto aumenta la responsabilidad y la calidad
profesional. SUNARP, la sede de San Borja, un servicio prestado a toda la

comunidad.

Cuarto. Las habilidades de gestion, como la comunicacion, son la base de las
organizaciones publicas o privadas como estrategia de interaccién entre
directivos y empleados. Los administradores necesitan conocer la ubicacion de
cada miembro de la organizacién, asumiendo que conocen las contribuciones de

cada miembro.
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ANEXOS

ANEXO 1: CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: Gestion del Talento Humano

Estimado(a) Leyenda

Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de 1 TNunca

determinar el: Gestion del talento humano y su relacién con la > Casi nunca

Productividad Laboral de los colaboradores de la SUNARP, sede san

Borja. 3 Ave_ces

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la 4 C_a3|

informacién obtenida sera utilizada para fines exclusivamente SIempre

académicos 5 | Siempre
VARIABLE: Gestién del Talento Humano

Dimensiones Indicadores 112]13]4|5

Seleccion de
personas

Realiza sus labores con razonamiento

01 | Realiza sus labores con atencion en los detalles
aplicando un razonamiento deductivo e
inductivo.

02 | Posee visibn de conjunto, facilidad de

coordinacion y espiritu de integracion.

Posee visidn de conjunto e integracion

03 | Tiene iniciativa propiay resistencia para resolver
situaciones de frustracion o fracaso.

04 | Tiene facilidad de comunicacion, colaboracion y
cooperacién con otros colaboradores.

Tiene facilidad de comunicacién y cooperacion

05 | Realiza sus labores gerenciales con cordialidad
y con deseo de agradar a las personas.

06 realiza entrevistas para evaluar su
comportamiento y reacciones.

07 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir
su grado de conocimientos profesionales o
Realiza prueba s de capacidad y seleccion

08 | Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el
desempeiio.

09 realiza pruebas de personalidad que
muestran el caracter y el temperamento del
colaborador.

10 | Realiza el papel que desempafiara en la

institucion antes de ser seleccionado.

Realiza capacitacion por especialidad

11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones
de prestigio.
12 | Serealiza capacitaciones por especialidad en su

organizacion.

Recibe ayuda para la capacitacion del personal.

13

Recibe ayuda para mejorar su desempefio

laboral por parte de la direccién de su Entidad.
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Capacitacion
de personal

14

Los colaboradores son evaluados después de
una capacitacion.

Mejora el desempefio después de la capacitacion

15 | Los colaboradores de su institucion reaccionan
positivamente ante las evaluaciones.

16 | Mejora su desempefo laboral cada vez que
recibe una capacitacion

17 | Se le capacita en las nuevas tecnologias de
informatica y comunicacion.

Capacita en nuevas tecnologias de informatica

18 | La SUNARP donde labora invierte recursos
econdémicos en su capacitacion.

19 | El director personalmente capacita en su
Entidad.

20 | Se le proporciona conocimiento especializado.

Brinda oportunidades de superacion

Desarrollo de
personas

21 | Se le brinda oportunidades de superacién en su
entidad.
22 | Es estimulado a participar en las relaciones con

su comunidad

Recibe reconocimiento de la comunidad

23 | Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo
personal.

24 | Asume cargos cada vez mas elevados y
complejos.

25 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras

responsabilidades

Asume cargos a un mas elevados y complejos

26 | Conoce y aplica las nuevas tecnologias en su
trabajo.

27 | Se realiza la rotacion permanente de cargos en
su institucion.

Realiza rotacién de cargos

28 | La direccién de su institucion le presta atencion
a sus necesidades de desarrollo.

29 | El director atiende las dificultades que se le
presenta en su desempefio en forma oportuna.

30 | Se siente satisfecho en la labor que realiza en

su SUNARP
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CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado(a)

Mediante el presente cuestionario se esté realizando un estudio a fin de 1 IN_Sg/]sgda

determinar el: Gestion del Talento Humano y su relaciéon con la > [Casi

Productividad Laboral de los colaboradores de la SUNARP, sede san asi hunca

Borja. 3 Ave_ces

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la 4 C,as'

informaciéon obtenida sera utilizada para fines exclusivamente SIempre

académicos. 5 | Siempre
VARIABLE: Productividad Laboral

Dimensiones Indicadores 1121345

Satisfaccion

01 | Los trabajadores se sienten satisfechos por ser
motivados

02 | Se siente satisfecho en el ambiente de su trabajo

Eficiencia 03 | Siente satisfaccion por la dotacion de incentivos

que reciben

Justo a Tiempo

04 | Al llegar con retrasos tiene que realizar
sobretiempos

05 | El tiempo destinado a su labor diaria satisfacen a
sus jefes.

Cumplimiento

06 | El cliente se siente conforme con el producto que
elabora

07 | Consideran que el trabajo que realizan es
excesivo

08 | El producto que desarrolla lo califica eficiente

Iniciativa

09 | Las iniciativas personales en la productividad son
reconocidas por su jefe

10 | En su actividad recibe iniciativas frecuentemente

11 | Comparte sus iniciativas con sus compafieros de

Eficacia trabajo
Habilidades
12 | Uds. Cuentan con habilidades personales para

elevar la productividad

13

Realizan el trabajo en equipo, logrando rapidez en
la produccién

14

Desarrolla con facilidades su labor en la SUNARP

Confianza

15

Tiene confianza en el producto que elabora sin
desperfectos

43




16

Asume confianza en el desarrollo y elaboracion
del producto

17 | El gerente le demuestra confianza en la funcion
que realiza

Innovacion

18 | La infraestructura en su organizacién aporta de
manera eficaz

19 | Se capacita para la innovacion del producto a

elaborar

20

Permanentemente cambia sus estrategias en el
trabajo

Efectividad

Productividad

21

Considera una herramienta indispensable para la
productividad

22

Le controlan la cantidad de productos que aporta
en el dia

23

La Entidad le reconoce por la productividad
desarrollada

Sin

ergia

24

Los objetivos establecidos conducen lograr
sinergia en la empresa

25

La comunicacion permanente aporta a la sinergia
en la SUNARP

26

Le demuestran confianza sus jefes inmediatos en
su trabajo

Desempefio

27

Su labor que realiza contribuye en la productividad

28

Requiere control para desempeiiarse
eficientemente

29

Utiliza tecnologias en el desemperio laboral

30

Desarrolla un alto nivel de desempefio en sus
actividades laborales

iGRACIAS PORTU APOYO!
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ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion: Gestion del Talento Humano

Variable  Definicion Conceptual O?)eefrlgl:ci:é)onnal Dimensiones Indicadores ftem Escala
-Realiza Sus labores con 01-02
razonamiento.

La gestion del talento La variable se Posee vision de conjunto e 03-04
humano, es la practica y medira mediante g integracion.
aplicacion de politicascon €l cuestionario Seleccionde  _none tacilidad de comunicacion y 05-07
el fin de dirigir al personal creadas a partir personas cooperacion.
o los recursos: para ello de la recopilacion -Realiza pruebas de capacidad y 08-10
se realizan los procesos de datos, en la seleccion
de planificacion cual se usG el Ordinal de
i6 an y SOftware  SPSS -Realiza capacitacion or 11-12  tipo Likert
preparacion, actuacion y | .o oc para e P P P
Gestion evaluacion de las tareas 4.4jiar la especialidad. o
: o , . -Recibe ayuda para la capacitacion 13-14 1. Nunca
del asignadas, el rol principal formacion del : 2 Casi

Talento del gerente o consultor es  recopilada en la Capacitacion €' personal. ~ . -astnunca

: -Mejora el desempefio despuésdela 15-17 3. A veces

Humano el de deteriorarse en otros encuesta. de personal capacitacion 4.Casi

_astp:—?-ctost, logre d‘?bj‘it'vcl’s Este cuesgonarlo - Capacita en nuevas tecnologias de  18-20 siempre
inteligentes mediante la nos ayuda a informatica 5 Siempre
estructuracion. medir  nuestras P
Chiavenato  Idalberto variables -Brinda oportunidades de 21-22
(2004) estudiadas. superacion.
Desarrollo de -Recibe reconocimiento de la 23-25
personas comunidad.
-Asume cargos a un mas elevadosy 26-27
complejos.
-Realiza rotacion de cargos. 28-30
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ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion: Productividad Laboral

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores item Escala
Satisfaccion 1,2,3,
Eficiencia Justo a tiempo 4
Cumplimiento 5,6 Ordinal de tipo
Viene a ser la proporcibn de La  productividad laboral L Likert
insumos de produccién en variable se medira a través del Iniciativa
Productividad un periodo de tiempo cuestionario, donde los datos . Hab!lldz_;l_des 7,8,9,10 1. Nunca
Laboral determinado. Considerando se procesaran en el software Eficacia Confiabilidad ~ 11,12,13 5 aqjnunca
la calidad al mismo tiempo. estadistico SPSS  Statics Innovacion 3. A veces,
Koontz (1998, p. 192). version 25. 4.Casi siempre
ivi 5. Siempre
R e Ve R
Efectividad 17,18,19,
Ganar ) 20
Desempefio
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ANEXO 3: Matriz de consistencia: Gestion del Talento Humano y su relacion con la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP —

Problema Objetivos Hipodtesis Variable Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General Tipo:
¢De qué manera la Gestion | Determinar como lagestiondel | La gestion de talento Seleccién del Aplicada
del Talento Humano se | talento humano se relaciona | humano se relaciona Variable Personal Disefo:

relaciona con la
productividad laboral en lo
trabajadores de SUNARP —

con la productividad laboral en
los trabajadores de SUNARP —
San Borja - 2020

directamente con la
productividad laboral en los
trabajadores de SUNARP —

Independiente:

Gestién del Talento

Capacitacion de
Personal

San Borja - 2020? San Borja — 2020 Humano
Desarrollo de
Personas
Problema Especifico Objetivo Especifico Hipotesis Especifico
1. ¢Cbmo se relaciona la 1. Establecer la relacion 1. Existe una relacion
seleccion del personal entre la seleccion del directa y significativa
con la productividad personal y la entre la seleccion del Eficiencia
laboral en los productividad laboral en personal y la Variable
trabajadores de los trabajadores de productividad laboral Dependiente:
SUNARP - San Borja? SUNARP - San Borja. en los trabajadores de
SUNARP - San Borja. Eficacia
2. Establecer la relacion Productividad
2. ¢Cudl es larelacion de la capacitacion de 2. Existe una relacién Laboral.
entre la capacitacién de personal y la directa y significativa
personal y la productividad laboral en entre la capacitacion de Efectividad
productividad laboral en los trabajadores de personal y la
los trabajadores de SUNARP - San Borja. productividad laboral
SUNARP - San Borja? en los trabajadores de
3. Establecer la relacion SUNARP - San Borja.

3. ¢Cudl es larelacién
gue existe entre el
desarrollo de personas
y la productividad
laboral en los
trabajadores de
SUNARP - San Borja?

gue existe entre el
desarrollo de personas
y la productividad
laboral en los
trabajadores de
SUNARP - San Borja.

3. Existe una relacion
directa que existe entre
el desarrollo de
personasy la
productividad laboral
en los trabajadores de
SUNARP — San Borja.

No experimental y correlacional
de corte trasversal

Nivel:

Descriptivo — Correlacional
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacién:

100 colaboradores

Muestra:

45 colaboradores de la SUNARP
de San Borja

Técnica:

La encuesta
Instrumento:
El cuestionario

Procesamientos de datos:

La aplicacién de la herramienta
se realiz6 preguntando a 45
trabajadores de la SUNARP, 30
preguntas por variable. Para
implementar la aplicacién de
esta herramienta, solicitamos a
los investigadores que
aprobaran el instituto a través de
sus respectivos o6rganos de
gobierno. Realizar andlisis
estadisticos y procesamiento de
datos utilizando técnicas y
técnicas de modelado
descriptivo estadistico.

San Borja
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ANEXO 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion del Talento Humano

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccion de personal MIDAMMDAM|NDAM
D A D AL A

1 |Realiza sus labores con atencion en los detalles X X X
aplicando un razonamiento deductivo e inductivo.

2 | Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y X X X
espiritu de integracion.

3 | Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver X X X
situaciones de frustracion o fracaso.

4 | Tiene facilidad de comunicacion, colaboracion vy X X X
cooperaciéon con otros colaboradores.

5 | Realiza sus labores gerenciales con cordialidad y con X X X
deseo de agradar a las personas.

6 | Se le realiza entrevistas para evaluar su X X X
comportamiento y reacciones.

7 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir su X X X
grado de conocimientos profesionales o técnicos

8 | Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el X X X
desemperio.

9 | Se realiza pruebas de personalidad que muestran el X X X
caracter y el temperamento del colaborador.

10 | Realiza el papel que desempaiara en la institucion X X X
antes de ser seleccionado.
DIMENSION 2: Capacitacién de Personal

11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones de X X X
prestigio.

48




12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su X X X
organizacion.

13 | Recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por X X X
parte de la direccion de su Entidad.

14 | Los colaboradores son evaluados después de una X X X
capacitacion.

15 | Los colaboradores de la SUNARP reaccionan X X X
positivamente ante las evaluaciones.

16 | Mejora su desemperfio laboral cada vez que recibe una X X X
capacitacion

17 | Se le capacita en las nuevas tecnologias de informéatica X X X
y comunicacion.

18 |La SUNARP donde labora invierte recursos X X X
econdémicos en su capacitacion.

19 | El Gerente personalmente capacita en su Entidad. X X X

20 | Se le proporciona conocimiento especializado. X X X

21 | Se le brinda oportunidades de superacion en su X X X
entidad.

22 | Es estimulado a patrticipar en las relaciones con su X X X
comunidad
DIMENSION 3: Desarrollo de personas

23 | Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal. X X X

24 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras X X X
responsabilidades

25 | Asume cargos a un mas elevados y complejos X X X

26 | Conoce y aplica las nuevas tecnologias en su trabajo. X X X

27 | Se realiza la rotacion permanente de cargos en su \ X
institucion.

28 | El Gerente de su institucion le presta atencién a sus X X X

necesidades de desarrollo.
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29 | El Gerente atiende las dificultades que se le presenta X X X
en su desempefio en forma oportuna.
30 | Se siente satisfecho en la labor que realiza en su X X X
SUNARP
Observaciones: Hay Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Jesus Romero Pacora DNI: 06253522

Especialidad del validador: Administrador- Metodélogo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimension

Especialidad
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ANEXO 5: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: La Productividad Laboral

DIMENSIONES / items Pertinenc |[Relevan | Clarida Sugerencias
° cia?
DIMENSION 1: EFICIENCIA M MMD A M M
D Al D A A
Los trabajadores se sienten satisfechos por ser X X X
motivados
2 | Se siente satisfecho en el ambiente de su trabajo X X X
3 | Al llegar con retrasos tiene que realizar sobretiempos X X X
4 | El tiempo destinado a su labor diaria satisfacen a sus X X X
jefes.
5 | El cliente se siente conforme con el producto que elabora X X X
6 | Consideran gue el trabajo que realizan es excesivo X X X
DIMENSION 2: EFICACIA
Las iniciativas personales en la productividad son X X X
reconocidas por su jefe
En su actividad recibe iniciativas frecuentemente X X X
9 | Uds. Cuentan con habilidades personales para elevar la X X X
productividad
1 | Realizan el trabajo en equipo, logrando rapidez en la X X X
0 | produccién
1 |Tiene confianza en el producto que elabora sin X X X
1 | desperfectos
1 | Asume confianza en el desarrollo y elaboracion del X X X
2 | producto
1 | La infraestructura en su organizacion aporta de manera X X X
3 | eficaz
1 | Se capacita para la innovacién del producto a elaborar X X X
4
DIMENSION 2: Efectividad




Considera una herramienta indispensable para la
productividad

Le controlan la cantidad de productos que aporta en el
dia

Los objetivos establecidos conducen lograr sinergia en
la empresa

La comunicacion permanente aporta a la sinergia en la
SUNARP

Su labor que realiza contribuye en la productividad

Requiere control para desempenarse eficientemente

Se le brinda oportunidades de superacion en su entidad..

NN NON[OROR|NR G RO R

Es estimulado a participar en las relaciones con su
comunidad

DIMENSION 3: Desarrollo de personas

Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

Recibe ayuda para prepararlo en futuras
responsabilidades

Asume cargos a un mas elevados y complejos

Conoce y aplica las nuevas tecnologias en su trabajo.

Se realiza la rotacion permanente de cargos en su
institucion.

El Gerente de su institucion le presta atencion a sus
necesidades de desarrollo.

O NOONI~NNDODNOOAONEENWDN

El Gerente atiende las dificultades que se le presenta en
su desempefo en forma oportuna.
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3 | Se siente satisfecho en la labor que realiza en su X X X
0 | SUNARP

Observaciones: Hay Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Jesus Romero Pacora DNI: 06253522
Especialidad del validador: Dr. en Administracion.- Metoddlogo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son .
suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ANEXO 6: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestién del Talento Humano

N° | DIMENSIONES / items Pertinenc |[Relevan | Clarida Sugerencias
ial cia? d3
DIMENSION 1: Seleccion de personal MDAMMDAMMD AM
D A D A D A

1 | Realiza sus labores con atencién en los detalles X X X
aplicando un razonamiento deductivo e inductivo.

2 | Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y X X X
espiritu de integracion.

3 | Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver X X X
situaciones de frustracion o fracaso.

4 | Tiene facilidad de comunicacién, colaboracion y X X X
cooperacién con otros colaboradores.

5 | Realiza sus labores gerenciales con cordialidad y con X X X
deseo de agradar a las personas.

6 |Se le realiza entrevistas para evaluar su X X X
comportamiento y reacciones.

7 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir su X X X
grado de conocimientos profesionales o técnicos

8 | Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el X X X
desemperio.

9 | Se realiza pruebas de personalidad que muestran el X X X
caracter y el temperamento del colaborador.

10 | Realiza el papel que desempafara en la institucion X X X
antes de ser seleccionado.
DIMENSION 2: Capacitacién de Personal

11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones de X X X
prestigio.

12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su X X X
organizacion.
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13 | Recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por X X X
parte de la direccion de su Entidad.

14 | Los colaboradores son evaluados después de una X X X
capacitacion.

15 | Los colaboradores de la SUNARP reaccionan X X X
positivamente ante las evaluaciones.

16 | Mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una X X X
capacitacion

17 | Se le capacita en las nuevas tecnologias de informatica X X X
y comunicacion.

18 |La SUNARP donde labora invierte recursos X X X
econdémicos en su capacitacion.

19 | El Gerente personalmente capacita en su Entidad. X X X

20 | Se le proporciona conocimiento especializado. X X X

21 | Se le brinda oportunidades de superacion en su X X X
entidad.

22 | Es estimulado a patrticipar en las relaciones con su X X X
comunidad
DIMENSION 3: Desarrollo de personas

23 | Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal. X X X

24 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras X X X
responsabilidades

25 | Asume cargos a un mas elevados y complejos X X X

26 | Conoce y aplica las nuevas tecnologias en su trabajo. X X X

27 | Se realiza la rotacion permanente de cargos en su X X X
institucion.

28 | El Gerente de su institucion le presta atencién a sus X X X
necesidades de desarrollo.

29 | El Gerente atiende las dificultades que se le presenta X X X

en su desempefio en forma oportuna.
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30 | Se siente satisfecho en la labor que realiza en X X X

SUNARP
Observaciones: Hay Suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Lino Gamarra Edgar Laureano DNI: 32650876

Especialidad del validador: Dr. En Administracion. - Especialista en Matematica e Informéatica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ANEXO 7: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: La Productividad Laboral

o

DIMENSIONES / items

Pertinenc

Relevan

cia?

Sugerencias

DIMENSION 1: EFICIENCIA

M
D

M
D

DA

Los trabajadores se sienten satisfechos por ser
motivados

X>Z

X>Z
X>Z

Se siente satisfecho en el ambiente de su trabajo

Al llegar con retrasos tiene que realizar sobretiempos

AIW|N

El tiempo destinado a su labor diaria satisfacen a sus
jefes.

XXX

(621

El cliente se siente conforme con el producto que elabora

(0]

Consideran gue el trabajo que realizan es excesivo

XX X[X|X

XX X[X|X

DIMENSION 2: EFICACIA

Las iniciativas personales en la productividad son
reconocidas por su jefe

Pat

Pat

En su actividad recibe iniciativas frecuentemente

©

Uds. Cuentan con habilidades personales para elevar la
productividad

XX

X | X

Realizan el trabajo en equipo, logrando rapidez en la
produccioén

Tiene confianza en el producto que elabora sin
desperfectos

Asume confianza en el desarrollo y elaboracion del
producto

La infraestructura en su organizacion aporta de manera
eficaz

ARWRNRRROR

Se capacita para la innovacion del producto a elaborar

DIMENSION 2: Efectividad




Considera una herramienta indispensable para la
productividad

Le controlan la cantidad de productos que aporta en el
dia

Los objetivos establecidos conducen lograr sinergia en
la empresa

La comunicacion permanente aporta a la sinergia en la
SUNARP

Su labor que realiza contribuye en la productividad

X X X X X

Requiere control para desempenarse eficientemente

Pat

Se le brinda oportunidades de superacién en su entidad

NN NON[OROR|NR G RO R

Es estimulado a participar en las relaciones con su
comunidad

DIMENSION 3: Desarrollo de personas

Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

Recibe ayuda para prepararlo en futuras
responsabilidades

Asume cargos a un mas elevados y complejos

Conoce y aplica las nuevas tecnologias en su trabajo.

Se realiza la rotacion permanente de cargos en su
institucion.

El Gerente de su institucion le presta atencion a sus
necesidades de desarrollo.

O NOONI~NNDODNOOAONEENWDN

El Gerente atiende las dificultades que se le presenta en
su desempefo en forma oportuna.
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3 | Se siente satisfecho en la labor que realiza en SUNARP X X X

0

Observaciones: Hay Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Lino Gamarra Edgar Laureano DNI: 32650876

Especialidad del validador: Dr. en Administracion y Especialista en Matematica e Informatica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo =
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /" d
conciso, exacto y directo '

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ANEXO 8:

Gestion de talento humano

Desarrollo de personas

Capacitacion de personal

% 15

Seleccion de personas

U B % U B

3

7 B 19 0 n 2
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ANEXO 9:

Productividad laboral

Fficacia

Efectividad

ficiencia

8 N 3

N B U BB
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UNIVERSIDAD CeEsArR VALLEJO

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 anos de independencia.”

Lima, 12 de enero dal 2021.

TOMA RECISTRAL M° (X SEDE LA

MESA DE
Sesior: R
SUMNARF - Sede San Borja.
Ahog. Jorge Alexis Jove Rodriguez. RECI BI 'D o :
Rasponsable de s Oficinag de San Borga. ur:f__un.-._

Asunto: Solicito autorizacion para la
aplicacion del instrumento de tesis
[cuestionania).

Estimado s=nor

Por medio de la presente carts nos dirigimos & usted con el fin de solicitar la
autorizacion para ks aplicacicn del instrumento (cuestionaric) de nuestra tesis titulada:
“Gestion de Talento Humano y su relacion con la productividad laboral en los

trabajadores de SUMNARP — 5an Borja — 2020.", cuyoe cuestionsric consia de 30
preguntas para marcar y es con fines académicos.

Encomendandonos a la buena fe que su Institucién siempre ha demostrada con sus
colaboradores, quedo a su pronta respuesta.

Agradezco de anternano su tiempo y colaboracion.

Atentamente,
() e
A L
Br. Afancs Valledares, Jenny del Rosaric Br.Madina Maca, William Omar
DMl 70212424, CiMl; 23002883
Cealutar. 857275187 Calular: BZ2T25345.
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sunarp

“ A0 el Bicentenarlo ded Perd: 200 afos de Indapendencla.”

Lima, 21 de enerm del 2021,

Sefores:

EBachllenss

Afafics Valladares, Jenny del Rasario.
Medina keca, Willlam Cmar.

Asunio : Permlsa con Bnes academicos.
Referancla - Autorizacion para la aplicacion
gl Instrumento 2 tesls [Cuestonanc).

[De nuestra especlal conslderacion:

Por medic e 13 pregente me drljo 3 ustedes para saludarios v 3l misma tiempo dar
repuests 3 su solciud en apicacion 3l Instrumento (cuestianario) de 13 tesis tuada:
"Gestitn g2 Talento Humano y su relacion con 13 productividad laboral en ios

trabajadares de SUMARP — San Sorja— 2020.", brindo los penmisos comespondientes
[para su EF"['.E.HI:I'I da =1 Instnamenta, recalzaco que 88 con fines academicos.

Al respacto, agracecersmos QUE culminads su Inwestigackin nos haga liegar un
Irforme del resuliads del estedio realizados a s traba|zdores de nuesia Instituckin.

Agradezco g8 antemano sU 2mpo ¥ colaborackin

Alentzmente,

L e e R R R N e TS L L LAl

Jorge Alexis Jove Rodrigo
Fesponsable e La Oficing Registral de San Rorja
Zona Registral kY IX - Sede Lima

Iorai Rl bE X - Sads lUva | Crflcing Sagyleral g8 cdan Bora
Circckdn: Avwadn dolackin 3240

Tabidene: 342800 S SbE PERU i
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FOTOS DE LOS COLABORADORES DE SUNARP — SAN BORJA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, EDGAR LAUREANO LINO GAMARRA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES y Escuela
Profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, asesor del Trabajo de Investigacion /
Tesis titulada: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE SUNARP — SAN BORJA — 2020”. de los autores JENNY DEL ROSARIO ANANOS VALLADARES
y WILLIAM OMAR MEDINA MECA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi
leal saber y entender el Trabajo de Investigacion / Tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omision tanto

de los documentos como de informacion aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 14 de marzo de 2021.

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LINO GAMARRA, EDGAR LAUREANO
DNI : 32650876
ORCID: 0000-0002-2943-5660
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