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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la influencia del clima laboral en el
desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP), sede Ica, en el afio 2022. La investigacion fue de tipo basica, nivel relacional y disefio
no experimental. Se trabajé con una muestra censal de 45 trabajadores, empleando la técnica de
cuestionario para la recoleccion de datos. Los resultados inferenciales revelaron un p-valor de
0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.331, lo que indica una relacidn positiva baja entre las
variables. Estos hallazgos confirman que el clima laboral influye de manera significativa en el
desarrollo del talento humano en la SUNARP, sede Ica, lo cual sugiere que mejoras en la
estructura  organizacional pueden impactar positivamente en el crecimiento 'y

desarrollo del personal.

Palabra claves: Clima laboral, estructura organizacional y relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the influence of the work environment on
the development of human talent in the National Superintendency of Public Registries
(SUNARP), Ica headquarters, in the year 2022. The research was basic, relational level and design
not experimental. We worked with a census sample of 45 workers, using the questionnaire
technique for data collection. The inferential results revealed a p-value of 0.000 and a correlation
coefficient of 0.331, indicating a low positive relationship between the variables. These findings
confirm that the work environment significantly influences the development of human talent at
SUNARP, Ica headquarters, which suggests that improvements in the organizational structure can

positively impact the growth and development of staff.

Keywords: Work environment, organizational structure, and interpersonal relationships.
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I. INTRODUCCION

El clima laboral ha emergido como un factor determinante en el rendimiento y
satisfaccion de los empleados dentro de las organizaciones, siendo un elemento clave para el
desarrollo integral del talento humano. En el contexto de la administracion publica, donde la
eficiencia y la calidad de los servicios son esenciales, comprender y mejorar el clima laboral se

vuelve ain mas crucial.

La Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) desempefia un papel
vital en la administracion de los registros publicos en el Pert, garantizando la seguridad juridica
de los derechos y bienes de los ciudadanos. En la sede de Ica, la efectividad de su funcionamiento
depende en gran medida de la motivacidon, compromiso y desarrollo del talento humano que la
conforma. Sin embargo, diversos estudios han sefialado que el clima laboral en instituciones
publicas puede estar influenciado por factores como la estructura organizacional, la gestion del
liderazgo, y las condiciones laborales, lo que a su vez impacta en la capacidad de los empleados

para desplegar su méximo potencial.
1.1.  Planteamiento de problema

Dentro de una institucion no siempre la interrelacion entre los empleados es la mas
adecuada, siempre se presenta una incompatibilidad entre uno y otro lo que conlleva a la
formacion de grupos de personas los cuales se identifican por su carécter, personalidad, intereses
personales, etc., generandose entre estos grupos incluso odio y rechazo entre pares, golpes bajos,
intrigas, falsas acusaciones frente a los jefes, etc., este clima laboral adverso en diverso grado
siempre estd presente en casi todas las instituciones privadas o ptblicas y es uno de los motivos
principales por la cual no se ve desarrollo alguno, el talento humano se ve detenido pues las
personas no se ven motivadas, para mejorar su rendimiento laboral, dejan de ser eficientes y
creativos, prefieren no participar en las decisiones que toma la institucion, y todo se mueve por
inercia, sin organizacioén y sin planificacién, cumpliendo mono6tonamente con la atencion a los

clientes durante todo el tiempo sin innovar los procedimientos.
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1.2. Antecedentes
1.2.1. A nivel internacional

Doria-Velarde et al. (2022), el objetivo general de la investigacion fue describir el clima
laboral y su influencia en las habilidades de los directivos, Maule, Chile. Para realizar este estudio,
se adoptd un enfoque cuantitativo de caracter descriptivo y correlacional, seleccionando una
muestra representativa de 80 directivos de diferentes organizaciones en la region del Maule.
También se utilizé una tipologia documental-bibliografica, lo que facilito el analisis del objeto de
estudio y la descripcion del tema tratado. Se aplico un cuestionario que habia sido validado
previamente por cinco expertos. En conclusion, el estudio evidencia la influencia positiva del
clima laboral en las habilidades de los directivos en la region del Maule, con un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.865 y una significancia menor a 0.05. Esto permite afirmar
que un ambiente laboral favorable esta relacionado con un mayor desarrollo de habilidades en
liderazgo y gestion.

Ordofiez et al. (2020), el objetivo del presente estudio es determinar la percepcion del
clima y satisfaccion laboral y su repercusion en el desempefio del talento humano, mediante
Naciones Unidas estudio Delaware enfoque cuantitativo es empresas comerciales pertenecientes
al sector ferretero de la Ciudad de Machala. Este caso permitird evidenciar qué factores afectan
el desempefio laboral, los cuales las empresas deben considerar para mejorar su productividad.
La recoleccion de datos se centro en el sector terciario dedicado a actividades de compraventa.
La metodologia utilizada se basé en un enfoque tedrico y en la aplicacion de encuestas, en las que
participaron 452 empleados de empresas ferreteras. Se llevo a cabo un analisis exhaustivo de los
resultados obtenidos mediante la herramienta estadistica SPSS. Los hallazgos indican que el clima
laboral tiene un impacto significativo en el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.74. Ademas, la satisfaccion laboral de los trabajadores también influye en su
rendimiento, con un coeficiente de 0.566. Por lo tanto, se concluye que ambas variables—clima
y satisfaccion laboral—estdn interrelacionadas y afectan el desempefio del talento humano, lo que

contribuye a la prosperidad de la empresa en un mercado competitivo.
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Herrera, (2019), cuyo objetivo fue presentar un analisis respecto a la influencia del clima
laboral en el desempefio de los servidores publicos de la Subdireccion Nacional de Gestion de
Talento Humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, ubicada en la ciudad de Quito,
mediante una investigacion cuantitativa y cualitativa, correlacional con el fin de determinar la
relacion entre los datos cuantitativos de las variables de estudio procesados en el sistema SPSS
mediante el Coeficiente de Correlacion de Pearson. La recoleccion de datos se realizo a través de
una encuesta sobre el clima laboral, la cual se basa en el modelo Hay McBer y evalta seis
dimensiones: flexibilidad, responsabilidad, estandares, recompensas, claridad y espiritu de
equipo. Para la evaluacion del desempeiio, se emplearon los instrumentos creados por el
Ministerio del Trabajo, seglin lo establecido en el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041, del
7 de marzo de 2018. Estos instrumentos miden factores como la calidad y oportunidad,
conocimientos especificos, competencias técnicas y competencias conductuales; y finalmente una
encuesta aplicada en la entrevista individual. Los resultados del estudio muestran una baja
correlacion entre las dos variables de estudio. Las dimensiones Flexibilidad (39,33%) y
Recompensas (40,95%) y los dominios Minimizar la burocracia (40,33%) y Desempeiio (44,00%)
de clima laboral, presentan nivel de riesgo critico, y se proponen planes de accidon para su
intervencion, y seguin la teoria de Likert, se puede establecer un Clima Laboral Autoritario

Paternalista.

Rivas, (2018) presentd su tesis sobre clima organizacional y satisfaccion del talento
humano en la cual se pretende identificar la incidencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Mineria Texas Colombia; para demostrar
su hipotesis aplicd una encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa, que permitié medir el
clima laboral y la satisfaccion del talento humano, los resultados del estudio muestran una
correlacion muy baja entre ambas variables, lo que demuestra que el clima laboral no es bueno,
que existe desorganizacion y no hay planificacion en los trabajos que se realizan en las diferentes
areas, lo que ha motivado que los trabajadores no tengan ningun apego por la empresa y

desarrollan su trabajo solamente con el fin de recibir su pago mensual. La falta de motivacion y
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la inexistencia de tecnologias nuevas que permitan mejorar las condiciones laborales en la

empresa, han generado la total falta de interés por la empresa.
1.2.2. A nivel nacional.

Ruiz, (2021), desarrollo una investigacion para establecer la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los empleados en un hospital de Lambayeque. Este estudio adoptd un
disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La muestra consistio en 79
trabajadores del hospital, a quienes se les aplicoé una encuesta para evaluar el clima laboral. Los
resultados revelaron una correlacion baja entre el clima laboral y el desempeno de los empleados,
ademas de indicar que no hay relacion entre el clima laboral y la dimensién de metas dentro del
desempefio, el autor sostiene que esto se debe a que la encuesta realizada no es compatible con la
investigacion desarrollada. En cuanto al desempefio laboral en su dimension metas, se encontrd
que las grupales obtuvieron un promedio de 97% de avance, lo que se define como un nivel alto,
mientras que en las metas individuales se observa que el nivel excelente obtiene un 44%, seguido
por insuficiente, con el 28%; medio, 15%; mejorable, 10% y destacado, con el 3%. Respecto de
la dimension competencias los trabajadores reportan un alto nivel de competencias con un 86,1%
y un valor medio con 13,9%, esto sugiere que los conocimientos, habilidades y actitudes con que

cuentan son adecuados.

Mendoza, (2021) desarrollo su tesis sobre gestion del talento humano y el clima laboral
en una empresa del rubro Courier, estudio cuantitativo, de disefio descriptivo correlacional, no
experimental. La muestra estuvo conformada por 152 colaboradores, a quienes se les aplicd un
cuestionario. El resultado mostrd que un 80,3 % considerd que una gestion del talento inteligente
permite que el colaborador mejore su desempeiio laboral. Ademas, 129 de ellos estuvieron
totalmente de acuerdo que las mejoras en las negociaciones permiten un desarrollo 6ptimo del
clima laboral organizado. La conclusion principal evidencié que la gestion del talento humano se

relaciona significativamente con el clima laboral.

Cruz (2020), el estudio tiene como objetivo establecer la relacion de influencia entre la

gestion del talento humano (GTH) y la productividad de los empleados en una empresa financiera.
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Se formul6 la hipotesis de que la relacion entre la variable dependiente e independiente es directa.
La poblacion del estudio estuvo compuesta por 201 empleados del area de servicios
transaccionales para clientes, de los cuales se selecciond una muestra de 132 personas para ser
encuestadas. La investigacion es de tipo no experimental, ya que no se realizaron modificaciones
en las variables dentro de la entidad financiera ubicada en el distrito de La Molina. Es transversal
porque la informacion recopilada corresponde al afio 2019 y correlacional, dado que se busca
evidenciar la relacion entre las variables analizadas. Los resultados mas destacados indican que
los colaboradores estan satisfechos con el clima laboral, se sienten motivados y recompensados
al alcanzar sus metas. Ademas, expresan su deseo de asumir mayores responsabilidades en nuevos
procesos o tareas para su desarrollo profesional y muestran interés en participar en capacitaciones

sobre temas atractivos.

Orillo (2019), La investigacion titulada “Influencia del clima laboral en el desarrollo del
talento humano del personal administrativo CAS de la municipalidad distrital de El Porvenir,
2018” tuvo como objetivo determinar si el clima laboral afecta el desarrollo del talento humano
de los empleados administrativos bajo el régimen CAS en dicha municipalidad. Para ello, se
utilizo una muestra de 57 trabajadores administrativos contratados bajo esta modalidad. El estudio
se llevo a cabo con un disefio no experimental, lo que permiti6 analizar la realidad observando la
situacion en su contexto natural. También se empled un disefio correlacional y causal transversal
para describir la relacion entre las dos variables en un momento especifico, considerando la
relacion causa-efecto. El andlisis de datos se realizo mediante la prueba de independencia x* y el
método de correlacion de rangos de Spearman. El instrumento principal para la recoleccion de
datos fue un cuestionario que completaron los 57 trabajadores administrativos CAS. Los
resultados concluyeron que el clima laboral tiene un impacto significativo en el desarrollo del
talento humano, y se identifico una relacion positiva y altamente significativa entre el clima
laboral y el desarrollo del talento humano del personal administrativo CAS de la Municipalidad

Distrital de El Porvenir durante el afio 2018.
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1.2.3. A nivel local.

Jimenez (2022), el objetivo de esta investigacion fue determinar como influye el clima
laboral en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de San Juan Bautista
—Ica, en el afio 2020, con el fin de mejorar la administracion publica. Se llevo a cabo un estudio
basico de tipo cuantitativo, con un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio no experimental,
encuestando a 55 empleados de la institucion objeto del estudio. Para medir las variables, se
utilizaron dos instrumentos: un cuestionario de clima laboral, conocido como el cuestionario de
Litwin y Stringer, que fue completado por los trabajadores; y un formato de evaluacion del
desempefio laboral, que se aplico a los jefes de area u oficinas. Dicho instrumento fue validado
por tres investigadores y al realizar el analisis de confiabilidad, resulto un indice de fiabilidad
mayores al 0.7. Al aplicarse “Rho de Spearman” se obtuvo un valor de (r = 0.656) y como valor
de significancia estadistica se obtuvo (p = 0.000) siendo este ultimo inferior al limite permitido
de 0.05 de error, lo que muestra que el clima si influye considerablemente en el desempefio de los

trabajadores.
1.3.  Formulacién del problema
1.3.1. Problema general

(El clima laboral influye en el desarrollo del talento humano de la Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica - 2022?
1.3.2. Problemas especificos

PE1 ;La estructura organizacional influye en el desarrollo del talento humano de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica - 20227

PE2 ;Las relaciones interpersonales influyen en el desarrollo del talento humano de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica - 20227

PE3 ;La recompensa y reconocimiento influyen en el desarrollo del talento humano de

la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica - 20227

PE4 ;La comunicacion influye en el desarrollo del talento humano de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica - 20227

16



1.3.3. Justificacion e importancia de la investigacion.

Justificacion tedrica:

Desde el punto de vista teorico este proyecto se justifica porque aborda un tema muy
importante en lo que se refiere a la actividad laboral, como es el clima laboral o la interrelacion
entre los trabajadores de una empresa, lo cual es fundamental para la gestion del recurso humano
y el desarrollo del talento humano, con lo cual se logra el desarrollo de las instituciones.

Justificacion metodoldgica:

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se justifica porque para el
desarrollo de la investigacion se emplearan técnicas de recoleccion de datos debidamente
validados y que permitiran obtener datos s6lidos sobre las dos variables de estudio.

Justificacion social:

Desde el punto de vista social la presente investigacion se justifica en tanto busca que
crear un clima laboral adecuado para el desarrollo de las personas y la empresa.
1.3.4. Importancia

La importancia de esta investigacion radica en su potencial para generar un impacto
positivo tanto dentro de SUNARP como en la comunidad que depende de sus servicios. A nivel
organizacional, los hallazgos permitirdn a los lideres de SUNARP tomar decisiones informadas
para mejorar el clima laboral, lo que impulsaré el desarrollo del talento humano y la eficiencia de
la institucion. Académicamente, la investigacion agregard valor a la literatura sobre
comportamiento organizacional en el sector publico. Socialmente, al mejorar el clima laboral y,
por fin, el desempefio de los empleados se beneficiard directamente a los ciudadanos que
dependen de los registros publicos en Ica. Esta investigacion es, por tanto, crucial para el
desarrollo sostenible y la modernizacion del sector publico en la region.
1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la influencia el clima laboral en el desarrollo del talento humano en la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.
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1.4.2. Objetivos especificos.

OE1 Determinar la influencia la estructura organizacional en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Piblicos (SUNARP), Ica —2022.

OE2 Determinar la influencia de las relaciones interpersonales en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —2022.

OE3 Determinar la influencia de las recompensa y reconocimiento en el desarrollo del
talento humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —

2022.

OE4 Determinar la influencia de la comunicacion en el desarrollo del talento humano de

la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.
1.5.  Hipotesis y variables de la investigacion.

1.5.1. Hipotesis

1.5.1.1. Hipotesis general.

El clima laboral influye directamente en el desarrollo del talento humano en la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022
1.5.1.2. Hipotesis especificas

HE1 La estructura organizacional influye directamente en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.

HE2 Las relaciones interpersonales influyen directamente en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.

HE3 La recompensa y reconocimiento influyen directamente en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.

HE4 La comunicacion influye directamente en el desarrollo del talento humano de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —2022.
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1.5.2. Variables

Variable: Clima laboral

Variable: desarrollo del talento humano.

Variables

Definicién conceptual

Dimensiones

Clima laboral

Robbins y Judge (2009), las
percepciones que los empleados
tienen sobre su ambiente de
trabajo. Estas percepciones se
basan en sus experiencias,
necesidades, valores y
expectativas, y estan influenciadas

por diversos factores.

Estructura organizacional
Relaciones
interpersonales
Recompensa y
reconocimiento

Comunicacion

Desarrollo del

talento humano

Chiavenato (2007), un conjunto de
acciones planificadas y
sistematicas que se llevan a cabo
para potenciar las habilidades,
conocimientos, actitudes y valores
de los empleados, con el fin de
mejorar su desempefo individual y

contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.

Liderazgo

Eficacia

Eficiencia

Capacitacion y desarrollo
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II. ESTRATEGIA METODOLOGICA
2.1.  Tipo, nivel y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo deinvestigacion

La presente investigacion por su tipo es basica o tedrica, Quezada (2010), es el tipo de
investigacion que tiene como objetivo expandir el conocimiento tedrico sobre un fenémeno sin

buscar una aplicacion practica inmediata.
2.1.2. Nivel de investigacion

La presente investigacion por su nivel es relacional, Hernandez y Mendoza (2018), se
centra en determinar la relacion o grado de asociacion entre dos o mas variables sin implicar

causalidad.
2.1.3. Diseiio de investigacion

Segun por su disefio es no experimental, de acuerdo con Bernal (2010), las variables
independientes no se manipulan intencionalmente y los fenomenos se observan tal como ocurren

en su entorno natural.
2.2.  Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

Para Behar (2008), es el conjunto de individuos, eventos o elementos que comparten una

0 mas caracteristicas especificas y sobre los cuales se desean hacer inferencias.

En el presente trabajo de investigacion, la poblacion incluy6 a todos los trabajadores de

la sede de SUNARP de Ica provincia, que fueron 45 trabajadores.
2.2.2. Muestra

Para la muestra se opto por la totalidad de la poblacion de estudio que son 45 trabajadores,

debido a que se obtuvo la factibilidad de acceder a la totalidad de la poblacion.
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2.3. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica por emplearse es el cuestionario; y segin Blanco (2011), es un método de
recoleccion de datos en el que se utilizan cuestionarios o entrevistas para obtener informacion de

una muestra de individuos.
2.4. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento utilizado fue el cuestionario, y segiin Borda (2013), es el conjunto de
preguntas estandarizadas que se utilizan para recolectar datos de los encuestados, permitiendo una

comparacion y analisis cuantitativo de las respuestas.
2.5.  Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de resultados

Los datos obtenidos seran tratados estadisticamente mediante el estadistico Rho de

Spearman, y la presentacion de graficos y tablas.
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III.RESULTADOS

3.1. Analisis de variable: clima laboral

Figura 1

La estructura organizacional en la percepcion parte de los trabajadores

48.9
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Tabla 1

La estructura organizacional en la percepcion parte de los trabajadores

Frecuencia Frecuencia D Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado

Siempre 7 7 15.6 15.6
Casi siempre 22 29 48.9 64.4
A veces 10 39 222 86.7
Nunca 6 45 133 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 1, se muestra resultados acerca de la estructura organizacional, donde,
el 48.9% de los trabajadores considera que casi siempre se percibe de manera positiva la estructura
organizacional, el 22.2% a veces, el 15.6% siempre; mientras que el 13.3% nunca.

Este panorama indica la necesidad de seguir evaluando y mejorando aspectos de la
estructura organizacional para asegurar que todos los trabajadores se sientan valorados y
apoyados. Fomentar una comunicacion abierta y abordar las inquietudes de aquellos que tienen
una percepcion negativa puede ser clave para fortalecer la cohesion y el rendimiento dentro de la

organizacion.
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Figura 2

La estructura organizacional jerarquica impacta en el clima laboral
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Tabla 2
La estructura organizacional jerarquica impacta en el clima laboral
Frecuencia Frecuencia S Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 22 22 48.9 48.9
Casi siempre 10 32 22.2 71.1
A veces 8 40 17.8 88.9
Nunca 5 45 11.1 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 2, sobre la jerarquia organizacional, el 48.9% consideran que siempre

impacta positivamente en el clima laboral, el 22.2% casi siempre, el 17.8% a veces; mientras que

el 11.1% nunca.

En resumen, aunque la jerarquia organizacional parece ser un factor mayormente
beneficioso para el clima laboral, es crucial implementar estrategias que fortalezcan esta
percepcion y mitiguen las inquietudes de aquellos que no comparten esta vision. Esto no solo

mejoraria el ambiente de trabajo, sino que también podria potenciar el rendimiento general de la

organizacion.
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Figura 3

Estructura organizacional permite suficiente flexibilidad para adaptarse
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Tabla 3
Estructura organizacional permite suficiente flexibilidad para adaptarse
Frecuencia Frecuencia S Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Casi siempre 14 14 31.1 31.1
A veces 22 36 48.9 80.0
Nunca 9 45 20.0 100.0
Total 45 100.0

En referencia a la figura y tabla 3, sobre la flexibilidad de la estructura organizacional, el
48.9% consideran que a veces es flexible para adaptarse, el 31.1% casi siempre; mientras que el
20% indicaron que nunca.

Este panorama resalta la importancia de fomentar una cultura organizacional que valore
y promueva la adaptabilidad. Para maximizar el potencial de la estructura organizacional, es
esencial identificar y abordar las barreras que impiden una mayor flexibilidad. Implementar
mecanismos que faciliten la adaptacion a nuevas circunstancias no solo beneficiara a los
trabajadores, sino que también potenciara la capacidad de la organizacion para responder
eficazmente a un entorno laboral en constante cambio. En definitiva, trabajar en esta area puede

ser clave para mejorar tanto el clima laboral como el rendimiento general de la organizacion.
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Figura 4

Motivan para que mejore su rendimiento laboral
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Tabla 4
Motivan para que mejore su rendimiento laboral
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 7 7 15.6 15.6
Casi siempre 8 15 17.8 33.3
A veces 19 34 422 75.6
Nunca 11 45 24.4 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 4, el 42.2% consideran que los jefes motivan a veces su rendimiento

laboral, el 24.4% nunca, el 17.8% casi siempre; mientras que el 15.6% consideraron que siempre.

En resumen, mejorar la capacidad de los jefes para motivar a sus equipos no solo podria
aumentar el rendimiento laboral, sino también contribuir a un ambiente de trabajo més positivo y
comprometido. Esto requiere capacitacion y desarrollo continuo en habilidades de liderazgo, asi
como una cultura organizacional que valore y reconozca la importancia de la motivacion en el

lugar de trabajo. Sin embargo, para maximizar el rendimiento laboral en toda la organizacion, es

fundamental que se implementen estrategias de liderazgo mas efectivas y coherentes.
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Figura 5

En su grupo de trabajo hay empatia y solidaridad
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Tabla 5
En su grupo de trabajo hay empatia y solidaridad
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 6 6 13.3 13.3
Casi siempre 14 20 31.1 44.4
A veces 19 39 42.2 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En referencia al grupo de trabajo en la figura y tabla 5, se muestra los resultados donde,
el 42.2% de los trabajadores consideraron que a veces hay empatia y solidaridad en el grupo de
trabajo, el 31.1% casi siempre, el 13.3% siempre; mientras que el 13.3% sefialaron que nunca.

Para fomentar un ambiente de trabajo mds colaborativo y solidario, es fundamental
implementar iniciativas que promuevan la comunicacion abierta y el apoyo entre compafieros.
Esto puede incluir talleres de team building, programas de reconocimiento y espacios para
compartir experiencias. En conclusion, fortalecer la empatia y solidaridad dentro del grupo de
trabajo no solo mejorara las relaciones interpersonales, sino que también potenciara la efectividad

y satisfaccion general en el entorno laboral.

26



Figura 6

Sus comparieros y usted trabajan en equipo
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Tabla 6
Sus comparieros y usted trabajan en equipo
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 8 8 17.8 17.8
Casi siempre 21 29 46.7 64.4
A veces 10 39 22.2 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 6, sobre el trabajo en equipo, el 46.7% sostuvieron que casi siempre
trabajan en equipo, el 22.2% a veces, el 17.8% siempre; mientras que el 13.3% consideraron que
nunca.

Para potenciar ain mas esta dindmica colaborativa, es recomendable implementar
estrategias que fomenten el trabajo en equipo, como proyectos conjuntos, actividades de
integracion y capacitacion en habilidades interpersonales. La falta de trabajo en equipo puede
limitar la innovacion, la resolucion de problemas y la cohesion del grupo, aspectos esenciales para
un rendimiento 6ptimo. En resumen, aunque el trabajo en equipo se practica con frecuencia, es
crucial seguir promoviendo esta cultura para maximizar el potencial colectivo y mejorar los

resultados organizacionales.
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Figura 7

Sueldo esta acorde con su esfuerzo diario
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Tabla 7
Sueldo esta acorde con su esfuerzo diario
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 6 6 13.3 13.3
Casi siempre 11 17 24.4 37.8
A veces 23 40 51.1 88.9
Nunca 5 45 11.1 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 7, sobre el sueldo, el 51.1% sostienen que a veces el sueldo esta de

acorde con su esfuerzo diario, el 24.4% casi siempre, el 13.3% siempre; mientras que el 11.1%

sostuvieron que nunca.

Para abordar estas percepciones y mejorar la satisfaccion laboral, es fundamental que la
organizacion evalue sus politicas salariales y considere mecanismos de reconocimiento mas
equitativos. Implementar revisiones salariales periddicas y fomentar una comunicacion abierta
sobre expectativas y logros puede contribuir a que los trabajadores se sientan mas valorados por

su trabajo. En resumen, alinear las compensaciones con el esfuerzo diario no solo mejorara la

moral del equipo, sino que también potenciara el rendimiento general de la organizacion.
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Figura 8

Reconocen su esfuerzo en el trabajo
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Tabla 8
Reconocen su esfuerzo en el trabajo
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 8 8 17.8 17.8
Casi siempre 21 29 46.7 64.4
A veces 11 40 24.4 88.9
Nunca 5 45 11.1 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 8, sobre el reconocimiento en el trabajo el 46.7% sostuvieron que casi
siempre, el 24.4% a veces, el 17.8% siempre; mientras que el 11.1% indicaron que nunca.

Para fortalecer la cultura del reconocimiento, es recomendable implementar practicas mas
sistematicas y visibles, como programas de reconocimiento formal, celebraciones de logros y
retroalimentacion regular. En conclusion, aunque hay un buen porcentaje de trabajadores que se
sienten valorados, es esencial continuar promoviendo y ampliando estas iniciativas para asegurar
que todos los miembros del equipo se sientan apreciados y motivados en su trabajo diario. Esto
no solo mejorara la satisfaccion laboral, sino que también potenciara el rendimiento y la cohesion

del grupo.
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Figura 9

Recompensa por la eficiencia de su trabajo
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Tabla 9
Recompensa por la eficiencia de su trabajo
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Casi siempre 15 15 333 333
A veces 21 36 46.7 80.0
Nunca 9 45 20.0 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 9, sobre la recompensa recibida, el 46.7% consideraron que a veces

reciben recompensas, el 33.3% casi siempre; mientras que el 20% sostuvieron que nunca.

La falta de recompensas puede llevar a la desmotivacion y a una disminucion en el

rendimiento general del equipo.

Para mejorar esta situacion, es fundamental que la organizacion evalie sus politicas de
recompensas y considere implementar un sistema mas estructurado y equitativo. Esto podria
incluir incentivos financieros, reconocimientos no monetarios o programas de desarrollo
profesional. En resumen, alinear las recompensas con el esfuerzo y los logros de los trabajadores

no solo aumentara su satisfaccion y motivacion, sino que también contribuirda a un ambiente

laboral mas positivo y productivo.
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Figura 10

Comunicacion con sus companeros
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Tabla 10

Comunicacion con sus comparneros

Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado

Siempre 6 6 13.3 13.3
Casi siempre 13 19 28.9 422

A veces 20 39 44 .4 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 10, sobre la comunicacion entre compaiieros, el 44.4% sostuvieron
que a veces existe buena relacion de comunicacion, el 28.9% casi siempre, el 13.3% siempre;
mientras que el 13.3% consideraron que nunca.

Para mejorar la comunicacion entre compaiieros, es fundamental fomentar un ambiente
de apertura y confianza. Esto podria incluir la implementacion de talleres de comunicacion
efectiva, espacios para el feedback constructivo y actividades de integracion que fortalezcan las
relaciones interpersonales. En resumen, aunque hay una base positiva en la comunicacion entre
compaieros, es crucial seguir trabajando en esta area para asegurar que todos los trabajadores se
sientan escuchados y valorados, lo cual potenciard la cohesion del equipo y mejorara el

rendimiento organizacional.
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Figura 11

Existe buena comunicacion con sus superiores
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Tabla 11
Existe buena comunicacion con sus superiores
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 8 8 17.8 17.8
Casi siempre 19 27 422 60.0
A veces 10 37 22.2 82.2
Nunca 8 45 17.8 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 11, sobre la buena comunicacion con sus superiores, el 42.2% casi
siempre existen una buena comunicacion con sus superiores, el 22.2% a veces, el 17.8% siempre;
mientras que el 17.8% sostuvieron que nunca.

Para mejorar la comunicacion con los superiores, es esencial establecer practicas mas
consistentes y accesibles, como reuniones regulares de retroalimentacion, canales de
comunicacion claros y espacios para expresar inquietudes. En resumen, aunque la mayoria de los
trabajadores perciben una buena comunicacién con sus superiores, es fundamental abordar las
preocupaciones de aquellos que no comparten esta vision para fomentar un ambiente laboral mas
inclusivo y colaborativo, lo cual beneficiara tanto a los trabajadores como a la organizacion en su

conjunto.
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Figura 12

Sus superiores escuchan las opiniones de los subordinados
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Tabla 12
Sus superiores escuchan las opiniones de los subordinados
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Casi siempre 9 9 20.0 20.0
A veces 15 24 333 53.3
Nunca 21 45 46.7 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 12, sobre la comunicacion con los superiores, el 46.7% consideran
que nunca existe una buena comunicacion entre superiores y subordinados, el 33.3% a veces;
mientras que el 20% sefialaron que casi siempre.

Para abordar esta problematica, es crucial que la organizacion implemente estrategias
efectivas para mejorar la comunicacion entre superiores y subordinados. Esto podria incluir
capacitaciones en habilidades de liderazgo y comunicacion, asi como la creacion de espacios
formales e informales donde los trabajadores puedan expresar sus inquietudes y recibir
retroalimentacion constructiva. En resumen, mejorar la comunicacion en esta area no solo
aumentara la satisfaccion laboral, sino que también contribuird a una cultura organizacional mas

fuerte y cohesionada, lo cual es esencial para el éxito a largo plazo de la organizacion.
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3.2. Analisis de variable: desarrollo del talento humano

Figura 13

Influye el estilo de liderazgo en el desarrollo de competencias del talento humano
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Tabla 13
Influye el estilo de liderazgo en el desarrollo de competencias del talento humano
Frecuencia Frecuencia C Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 9 9 20.0 20.0
Casi siempre 21 30 46.7 66.7
A veces 9 39 20.0 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 13, sobre el estilo de liderazgo, el 46.7% de los trabajadores
consideran que casi siempre influyen en las competencias de la gestion del talento, el 20%

siempre, el 20 a veces; mientras que el 13.3% manifestaron que nunca.

Para maximizar el impacto positivo del liderazgo en la gestion del talento, es fundamental
que la organizacion continiie promoviendo un estilo de liderazgo que valore el desarrollo de
competencias. Esto podria incluir programas de formacion para lideres, mentorias y
oportunidades para el feedback regular. En resumen, aunque hay una base solida en la percepcion
del liderazgo como un factor positivo en la gestion del talento, es esencial abordar las inquietudes
de aquellos que no comparten esta vision para asegurar un crecimiento equitativo y sostenible

dentro de la organizacion.
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Figura 14

El liderazgo inclusivo en el desarrollo del talento humano
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Tabla 14
El liderazgo inclusivo en el desarrollo del talento humano
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Casi siempre 10 10 222 222
A veces 23 33 51.1 73.3
Nunca 12 45 26.7 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 14, sobre el liderazgo inclusivo, el 51.1% de los trabajadores
consideran que a veces influye en el desarrollo del talento humano, el 26.7% nunca; mientras que
el 22.2% sostuvieron que casi siempre.

Para fortalecer el impacto del liderazgo inclusivo en el desarrollo del talento humano, es
esencial implementar estrategias que fomenten una cultura de inclusion y diversidad, asi como
proporcionar capacitacion a los lideres sobre como integrar estas practicas en su estilo de gestion.
En resumen, aunque hay avances en la percepcion del liderazgo inclusivo, es crucial abordar las
preocupaciones de aquellos que no se sienten beneficiados por este enfoque para asegurar un

desarrollo equitativo y efectivo del talento humano en la organizacion.
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Figura 15

Las estrategias aplicadas por la SUNARP son efectivas en el desarrollo continuo de los

trabajadores
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Tabla 15

Las estrategias aplicadas por SUNARP son efectivas en el desarrollo continuo de trabajadores

Frecuencia Frecuencia Ty Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Casi siempre 10 10 22.2 22.2
A veces 24 34 53.3 75.6
Nunca 11 45 24.4 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 15, sobre las estrategias aplicadas, el 53.3% de los trabajadores
indicaron que a veces son efectivas en el desarrollo de los trabajadores, el 24.4% nunca; mientras
que el 22.2% sostuvieron que casi siempre.

Para mejorar la efectividad de las estrategias de desarrollo, es fundamental realizar una
evaluacion exhaustiva de las mismas y ajustar los enfoques segtn las necesidades especificas de
los trabajadores. Esto podria incluir la recopilacion de feedback regular, la personalizacion de los
programas de desarrollo y la implementacion de mejores practicas basadas en resultados
medibles. En resumen, aunque hay percepciones positivas sobre algunas estrategias, es crucial
abordar las inquietudes de aquellos que no ven resultados para garantizar un desarrollo integral y

efectivo dentro de la organizacion.
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Figura 16

Considera que usted pone el maximo esfuerzo para lograr los objetivos de su trabajo
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Tabla 16

Considera que usted pone el mdximo esfuerzo para lograr los objetivos de su trabajo
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje

Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado

Siempre 24 24 53.3 53.3

Casi siempre 13 37 28.9 82.2

A veces 8 45 17.8 100.0

Total 45 100.0

En la figura y tabla 16, sobre el esfuerzo para lograr objetivos, donde, el 53.3%
sostuvieron que siempre; el 28.9% casi siempre; mientras que el 17.8% sostuvieron que a veces.

Esto podria ser indicativo de la necesidad de identificar y abordar posibles obstaculos que impidan

un mayor nivel de esfuerzo.

Para mantener y potenciar este alto nivel de compromiso, es fundamental reconocer y
celebrar los logros alcanzados, asi como proporcionar un entorno de trabajo que fomente la
motivacion y el desarrollo personal. En resumen, aunque la mayoria de los trabajadores muestran
un notable esfuerzo para lograr objetivos, es esencial seguir trabajando en estrategias que

involucren a todos los miembros del equipo y aseguren que cada uno se sienta valorado y

motivado para contribuir al éxito colectivo.
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Figura 17
Influye la gestion del talento humano en la eficacia del desarrollo de competencias de los

trabajadores

44.4
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Tabla 17

Influye la gestion del talento humano en la eficacia del desarrollo de competencias de los

trabajadores

Frecuencia Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje

absoluta acumulada acumulado

Siempre 20 20 44.4 44 .4
Casi siempre 10 30 22.2 66.7
A veces 9 39 20.0 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 17, sobre la eficacia de la gestion del talento humano, el 44.4%
consideran que siempre, el €22.2% casi siempre, el 20% a veces, mientras que el 13.3%

consideraron que nunca.

Para mejorar la percepcion sobre la eficacia de la gestion del talento humano, es esencial
realizar una evaluaciéon continua de las politicas y practicas actuales, asi como fomentar una
comunicacion abierta donde los trabajadores puedan expresar sus necesidades y expectativas. En
resumen, aunque hay una base so6lida en la percepcion de la gestion del talento humano, es crucial
abordar las preocupaciones de aquellos que no comparten esta vision para asegurar un desarrollo

equitativo y efectivo dentro de la organizacion.
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Figura 18

La evaluacion del desemperio impacta en el desarrollo del talento humano
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Tabla 18
La evaluacion del desemperio impacta en el desarrollo del talento humano
Frecuencia Frecuencia T Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 8 8 17.8 17.8
Casi siempre 23 31 51.1 68.9
A veces 9 40 20.0 88.9
Nunca 5 45 11.1 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 18, sobre la evaluacion del desempefio impacta en el desarrollo del
talento humano, el 51.1% sostuvieron que casi siempre impacta en el desarrollo del talento
humano, el 20% a veces, el 17.8% siempre; por otro lado, el 11.1% sostuvieron que nunca.

Para maximizar el impacto positivo de la evaluacion del desempefio en el desarrollo del
talento humano, es fundamental revisar y fortalecer los procesos actuales, asegurando que sean
transparentes, constructivos y orientados al crecimiento. Implementar retroalimentacion regular
y oportunidades para el desarrollo personal puede ayudar a abordar las inquietudes de aquellos
que no se sienten beneficiados. En resumen, aunque la mayoria de los trabajadores reconoce el
valor de la evaluacion del desempefio, es esencial trabajar para garantizar que todos experimenten

sus beneficios, promoviendo asi un entorno laboral méas equitativo y motivador.
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Figura 19

Cumple con eficiencia sus labores diarias
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Tabla 19
Cumple con eficiencia sus labores diarias
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 7 7 15.6 15.6
Casi siempre 11 18 24.4 40.0
A veces 21 39 46.7 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 19, sobre la eficacia en las labores diarias, el 46.7% evidenciaron que
a veces cumplen con eficiencia en sus labores diarias, el 24.4% casi siempre, el 15.6% siempre;
mientras que el 13.3% sostuvieron que nunca. Esta situacion puede afectar no solo el rendimiento
individual, sino también el desempefio general del equipo y de la organizacion.

Para mejorar la eficacia en las labores diarias, es fundamental identificar y abordar las
barreras que impiden un desempefio Optimo. Esto podria incluir la revision de las cargas de
trabajo, la provision de recursos adecuados y la implementacion de programas de capacitacion y
desarrollo profesional. En resumen, aunque hay una base positiva en cuanto a la eficacia laboral,
es esencial trabajar en estrategias que aseguren que todos los trabajadores se sientan apoyados y

motivados para alcanzar su maximo potencial en el trabajo diario.
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Figura 20

La tecnologia mejora la eficiencia del desarrollo del talento humano
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Tabla 20
La tecnologia mejora la eficiencia del desarrollo del talento humano
Frecuencia Frecuencia T Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 27 27 60.0 60.0
Casi siempre 11 37 24.4 84.4
A veces 7 45 15.6 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 20, sobre la tecnologia, el 60% de los trabajadores indicaron que
siempre la tecnologia mejora la eficiencia del trabajo, el 24.4% casi siempre; mientras que el

15.6% sostuvieron que a veces. Esto podria ser indicativo de la necesidad de capacitacion

adicional o de una mejor adaptacion de las tecnologias a las necesidades especificas del trabajo.

Para maximizar el impacto positivo de la tecnologia en la eficiencia laboral, es esencial
continuar invirtiendo en herramientas adecuadas y proporcionar formacion regular a los
trabajadores sobre su uso. En resumen, aunque la mayoria de los trabajadores reconoce los
beneficios de la tecnologia en su desempefio, es fundamental abordar las inquietudes del grupo

que no experimenta estos beneficios de manera consistente, asegurando asi un entorno laboral

mas eficiente y productivo para todos.
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Figura 21

El desarrollo del talento humano impacta en la eficiencia operativa de la SUNARP
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Tabla 21
El desarrollo del talento humano impacta en la eficiencia operativa de la SUNARP
Frecuencia Frecuencia S Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 19 19 422 422
Casi siempre 12 31 26.7 68.9
A veces 8 39 17.8 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 21, sobre el impacto del desarrollo humano en la eficacia operativa,
el 42.2% de los encuestados sostuvieron que siempre, el 26.7% casi siempre, el 17.8% a veces;

mientras que el 13.3% manifestaron que nunca.

Para maximizar el impacto positivo del desarrollo humano en la eficacia operativa, es
fundamental realizar una evaluacion continua de los programas implementados y asegurarse de
que sean accesibles y relevantes para todos los trabajadores. Esto podria incluir la personalizacion
de las iniciativas de desarrollo y la incorporacion de feedback regular para ajustar las estrategias
segun las necesidades del equipo. En resumen, aunque hay una base sélida en la percepcion del
desarrollo humano como un factor clave para la eficacia operativa, es crucial abordar las
inquietudes de aquellos que no comparten esta vision para garantizar un crecimiento equitativo y

efectivo dentro de la organizacion.
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Figura 22

Conocimientos técnicos y teoricos que se imparten durante las capacitaciones
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Tabla 22

Conocimientos técnicos y teoricos que se imparten durante las capacitaciones

Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado

Siempre 7 7 15.6 15.6
Casi siempre 11 18 24.4 40.0
A veces 22 40 48.9 88.9
Nunca 5 45 11.1 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 22, sobre las capacitaciones y los conocimientos, el 48.9% sostuvieron
que a veces adquieren conocimientos técnicos y tedricos con facilidad, el 24.4% casi siempre, el
15.6% siempre; mientras que el 11.1% sostuvieron que nunca.

Para mejorar la efectividad de las capacitaciones y asegurar que todos los trabajadores
puedan adquirir conocimientos técnicos y teodricos relevantes, es fundamental revisar y ajustar los
programas existentes. Esto podria incluir la personalizacion de las capacitaciones segun las
necesidades especificas de los trabajadores, asi como la incorporacion de métodos de ensefianza
mas interactivos y accesibles. En resumen, aunque hay una base positiva en la percepcion sobre
la adquisicion de conocimientos a través de capacitaciones, es esencial trabajar en estrategias que

aseguren un aprendizaje significativo para todos los miembros del equipo.
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Figura 23

Aplica con precision los conocimientos adquiridos en las capacitaciones
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Tabla 23
Aplica con precision los conocimientos adquiridos en las capacitaciones
Frecuencia Frecuencia T Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 28 28 62.2 62.2
Casi siempre 1 39 24.4 86.7
A veces 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 23, sobre los conocimientos adquiridos, el 62.2% de los encuestados

sostuvieron que siempre aplican los conocimientos adquiridos en su trabajo diario, el 24.4% casi

siempre; mientras que el 13.3% indicaron que a veces.

Para maximizar la efectividad de la capacitacion y asegurar que todos los trabajadores
puedan aplicar sus conocimientos de manera consistente, es fundamental crear un entorno que
fomente la practica y el uso de nuevas habilidades. Esto podria incluir mentorias, proyectos
colaborativos o espacios para compartir experiencias y mejores practicas. En resumen, aunque

hay una so6lida base en cuanto a la aplicacion de los conocimientos adquiridos, es esencial seguir

trabajando en estrategias que permitan a todos los trabajadores traducir

resultados tangibles en su trabajo diario.
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Figura 24

Las capacitaciones realizadas le permiten ser mas competitivo como servidor publico

42.2
0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0
B Nunca M Aveces M Casisiempre M Siempre
Tabla 24
Las capacitaciones realizadas le permiten ser mas competitivo como servidor publico
Frecuencia Frecuencia L Porcentaje
Porcentaje valido
absoluta acumulada acumulado
Siempre 8 8 17.8 17.8
Casi siempre 19 27 42.2 60.0
A veces 12 39 26.7 86.7
Nunca 6 45 13.3 100.0
Total 45 100.0

En la figura y tabla 24, sobre las capacitaciones realizadas, el 42.2% sefialaron que casi
siempre las capacitaciones permiten ser mas competitivos, el 26.7% a veces, el 17.8% siempre;
mientras que el 13.3% manifestaron que nunca.

Para mejorar la efectividad de las capacitaciones y asegurar que todos los trabajadores se
sientan mas competitivos, es fundamental revisar y ajustar los programas existentes. Esto podria
incluir la personalizacion de las capacitaciones segun las necesidades especificas del equipo, asi
como la incorporacion de métodos de ensenanza mas dindmicos y aplicables a situaciones reales
del trabajo. En resumen, aunque hay una base solida en cuanto a la percepcion positiva de las
capacitaciones, es esencial trabajar en estrategias que aseguren un impacto significativo y

equitativo para todos los trabajadores, potenciando asi su competitividad en el mercado laboral.
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3.3.  Analisis inferencial
3.3.1. Prueba de normalidad
Para el analisis inferencial se utilizé la prueba no paramétrica Kolmogoérov-Smirnov, para
poder determinar si las puntuaciones siguen una distribuciéon normal o no.
Tabla 25

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0.119 45 0.004
Desarrollo del talento humano 0.102 45 0.020

En la tabla 25, la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov indica que tanto el clima
laboral como el desarrollo del talento humano presentan valores de significancia inferiores a 0.05
(0.004 y 0.020, respectivamente), lo que sugiere que la distribucion de los datos en ambas
variables no sigue una distribucion normal. Por ello, para analisis y contrastacion de la hipdtesis

se empled la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman.
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Figura 25

Grdfico de normalidad variable clima laboral
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Figura 26

Gradfico de normalidad variable desarrollo del talento humano
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3.3.2. Comprobacion de hipdtesis general
Hipotesis nula

El clima laboral no influye directamente en el desarrollo del talento humano en la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —2022.

Hipotesis alterna

El clima laboral influye directamente en el desarrollo del talento humano en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —2022.
Tabla 26

Correlacion rho de Spearman entre el entrenamiento y el rendimiento de los trabajadores

Desarrollo del

Clima laboral
talento humano
Rho de Clima laboral  Coeficiente de
Spearman correlacion 1.000 0.426
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desarrollo del  Coeficiente de
talento humano correlacion 0.426 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Fuente: cuestionario de investigacion
Elaboracion: propia

De acuerdo con la tabla 26, el andlisis de la correlacion de Rho de Spearman entre el
clima laboral y el desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP), Ica — 2022, muestra un coeficiente de correlacion de 0.426 con una
significancia de 0.000, lo que indica una relacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre ambas variables. Por lo tanto, se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna
y rechazar la hipotesis nula. Esto sugiere que mejoras en el clima laboral pueden estar asociadas
con un mayor desarrollo del talento humano, proporcionando evidencia empirica para considerar

la relevancia de la cultura organizacional en la gestion del talento.
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3.4. Comprobacion de hipdtesis especifica
3.4.1. Hipotesis especifica 1
Hipotesis nula

La estructura organizacional no influye directamente en el desarrollo del talento humano

de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.
Hipotesis alterna

La estructura organizacional influye directamente en el desarrollo del talento humano de

la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.

Tabla 27

Correlacion rho de Spearman entre el la estructura organizacional y el desarrollo del talento

humano
Estructura Desarrollo del
organizacional talento humano
Rho de Estructura Coeficiente de
Spearman organizacional  correlacion 1.000 0.331
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desarrollo del Coeficiente de
talento humano correlacion 0.331 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Fuente: cuestionario de investigacion
Elaboracion: propia

De acuerdo con la tabla 27, el andlisis de la correlacion Rho de Spearman entre la
estructura organizacional y el desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022, muestra un coeficiente de correlacion de 0.331
con una significancia de 0.000, lo que indica una relacion positiva y baja entre ambas variables.
por lo tanto, se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula. Lo
que sugiere que la estructura organizacional tiene una influencia limitada sobre el desarrollo del

talento humano.
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3.4.2. Hipotesis especifica 2
Hipotesis nula

Las relaciones interpersonales no influyen directamente en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Ptblicos (SUNARP), Ica — 2022.
Hipotesis alterna

Las relaciones interpersonales influyen directamente en el desarrollo del talento humano

de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022.

Tabla 28

Correlacion rho de Spearman entre las relaciones interpersonales y el desarrollo del talento

humano
Relaciones Desarrollo del
interpersonales talento humano
Rho de Relaciones Coeficiente de
Spearman interpersonales  correlacion 1.000 0.518
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desarrollo del Coeficiente de
talento humano correlacion 0.518 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Fuente: cuestionario de investigacion
Elaboracion: propia

De acuerdo con la tabla 28, el analisis de la correlacion Rho de Spearman entre las
relaciones interpersonales y el desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022, muestra un coeficiente de correlacion de 0.518
con una significancia de 0.000, lo que indica una relacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre ambas variables. Esto sugiere que las relaciones interpersonales tienen un
impacto relevante en el desarrollo del talento humano, respaldando la hipotesis alterna y
descartando la hipotesis nula, lo que enfatiza la importancia del entorno social en la gestion y

crecimiento profesional dentro de la organizacion.
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3.4.3. Hipotesis especifica 3
Hipotesis nula

La recompensa y reconocimiento no influyen directamente en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Ptblicos (SUNARP), Ica — 2022.
Hipotesis alterna

La recompensa y reconocimiento influyen directamente en el desarrollo del talento

humano de la Superintendencia Nacional de los Registros Ptblicos (SUNARP), Ica — 2022.

Tabla 29

Correlacion rho de Spearman entre la recompensa y reconocimiento y el desarrollo del talento

humano
Recompensa y Desarrollo del
reconocimiento talento humano
Rho de Recompensay  Coeficiente de
Spearman reconocimiento  correlacion 1.000 0.629
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desarrollo del Coeficiente de
talento humano  correlacion 0.629 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Fuente: cuestionario de investigacion
Elaboracion: propia

De acuerdo con la tabla 29, el analisis de la correlacion Rho de Spearman entre la
recompensa y reconocimiento y el desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022, muestra un coeficiente de correlacion de 0.629
con una significancia bilateral de 0.000, lo que indica una relacion positiva moderada a alta y
estadisticamente significativa entre ambas variables. Por lo tanto, sugiere que las estrategias de
recompensa y reconocimiento tienen un impacto relevante en el desarrollo del talento humano,
respaldando la hipotesis alterna y descartando la hipdtesis nula, lo que enfatiza la importancia de
fortalecer mecanismos de motivacion y valoracion en la organizacion para potenciar el

crecimiento profesional de los trabajadores.
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3.4.4. Hipotesis especifica 4
Hipotesis nula

La comunicacion no influye directamente en el desarrollo del talento humano de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —2022.
Hipotesis alterna

La comunicacion influye directamente en el desarrollo del talento humano de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica —2022.

Tabla 30

Correlacion rho de Spearman entre la comunicacion y el desarrollo del talento humano

Desarrollo del

Comunicacion
talento humano
Rho de Comunicaciéon  Coeficiente de
Spearman correlacion 1.000 0.428
Sig. (bilateral) 0.004
N 45 45
Desarrollo del Coeficiente de
talento humano correlacion 0.428 1.000
Sig. (bilateral) 0.004
N 45 45

Fuente: cuestionario de investigacion
Elaboracion: propia

De acuerdo con la tabla 30, el analisis de la correlacion de Spearman entre la
comunicacion y el desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP), Ica — 2022, muestra un coeficiente de correlacion de 0.428 con una
significancia de 0.004, lo que indica una relacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre ambas variables. Por lo tanto, se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna
y rechazar la hipdtesis nula. Esto sugiere que una mejor comunicacion dentro de la organizacion
puede favorecer el desarrollo del talento humano, lo que resalta la importancia de los flujos de

informacion y la interaccion efectiva en la gestion del talento dentro de la institucion.
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IV.DISCUSION

Con relacion al objetivo general, se determiné la influencia del clima laboral en el
desarrollo del talento humano en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP), Ica — 2022; con un p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05; con un nivel de
correspondencia positiva media de 0.426. El resultado obtenido concuerda con lo obtenido por
Ordoriez et al. (2020), quienes obtuvieron los resultados donde determinaron que el clima laboral
influye de manera notable en el desempefo laboral con una fuerte posicion de Pearson del 0,74,
mientras que la satisfaccion laboral en los trabajadores tiene influencia en su desempefio laboral
con una compensacion de 0.566. Asimismo, con el resultado de Herrera (2019), quien obtuvo
resultados del estudio muestran una baja correlacion entre las dos variables de estudio. Las
dimensiones Flexibilidad (39,33%) y Recompensas (40,95%) y los dominios Minimizar la

burocracia (40,33%) y Desempefio (44,00%) de clima laboral.

Respecto al objetivo especifico 1, se logrdé determinar la influencia de la estructura
organizacional en el desarrollo del talento humano de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022; con un p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05; con
un nivel de correspondencia positiva baja de 0.331. El resultado hallado concuerda y da apoyo a
lo postulado por Polo etal. (2023), quienes afirman que la influencia de la estructura
organizacional en el desarrollo del talento humano se refiere a como la configuracion formal de
la organizacién puede facilitar o inhibir el crecimiento y la mejora de las capacidades de los
empleados. Asimismo, con lo que postula Argote y Miron-Spektor (2011), la influencia de la
estructura organizacional en el desarrollo del talento humano es compleja y contextual. No existe
una estructura "ideal" que sea Optima para todas las organizaciones o situaciones. La efectividad
de una estructura depende de diversos factores, incluyendo el tamano de la organizacion, su

estrategia, el entorno en el que opera y las caracteristicas de su fuerza laboral.
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Respecto al objetivo especifico 2, se determin6 la influencia de las relaciones
interpersonales en el desarrollo del talento humano de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022; con un el p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05;
con un nivel de correspondencia positiva media de 0.518. El resultado obtenido discrepa de lo
obtenido por Ruiz (2021), quien obtuvo como resultado que no se determind una correlacion entre
las relaciones interpersonales y el desempefio de los trabajadores. Asimismo, postula a Cabrera
(2022), se refieren a las interacciones y conexiones entre los miembros de una organizacion. El
desarrollo del talento humano implica el proceso de mejorar las habilidades, conocimientos y
capacidades de los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales y personales. La
influencia de las relaciones interpersonales en el desarrollo del talento humano se refiere a como
estas interacciones pueden facilitar o inhibir el crecimiento y la mejora de las capacidades de los
empleados. Ademas, puede implicar la implementacion de programas de mentoria, la promocion
de una cultura de colaboracion y apoyo mutuo, y el desarrollo de habilidades de inteligencia

emocional y comunicacion efectiva entre los empleados (Uhl-Bien, 2006).

En referencia al objetivo especifico 3, se determind la influencia de las recompensa y
reconocimiento en el desarrollo del talento humano de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022; con un p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05; con
un nivel de correspondencia positiva media de 0.629. Lo obtenido se asemeja a lo hallado por
Mendoza (2021), quien evidencidé que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la recompensa. Los resultados respaldan lo manifestado por Bandura
(2012), la influencia del reconocimiento en el desarrollo del talento humano se refiere a como la
apreciacion y valoracion del trabajo de los empleados puede estimular y facilitar su crecimiento
y mejora profesional. Asimismo, esto puede implicar la implementacion de programas de
reconocimiento formal e informal, la capacitacion de los lideres en la entrega efectiva de
reconocimiento, y la creacién de una cultura que valore y celebre el crecimiento y el desarrollo

(Bass & Riggio, 2005).
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Y, por ultimo, en cuanto al objetivo especifico 4, se logré determinar la influencia de la
comunicacién en el desarrollo del talento humano de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP), Ica — 2022; con un p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05; con
un nivel de correspondencia positiva media de 0.428. El resultado obtenido concuerda con
Jiménez (2022), quien se obtuvo un valor de (r = 0.656) y como valor de significancia estadistica
se obtuvo (p = 0.000) siendo este ultimo inferior al limite permitido de 0.05 de error, lo que
muestra que la comunicacion influye considerablemente en el desempefio de los trabajadores.
Ademas, se postula a Neria et al. (2018), quienes manifiestan que la influencia de la comunicacion
en el desarrollo del talento humano se refiere a como los procesos de intercambio de informacion
pueden facilitar o inhibir el crecimiento y la mejora de las capacidades de los empleados. En ese
mismo sentido, Sagnay et al. (2021), concuerdan que es importante destacar que la influencia de
la comunicacién en el desarrollo del talento humano es multifacética y depende en gran medida
de la calidad y la efectividad de los procesos de comunicacién. Una comunicacion deficiente
puede obstaculizar el desarrollo del talento, mientras que una comunicacion efectiva puede

acelerarlo significativamente.
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V. CONCLUSIONES

Se determind que el clima laboral tiene una influencia significativa en el desarrollo del
talento humano en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), Ica,
durante el afio 2022. Esto de acuerdo con el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0.426 y una significancia de 0.000. Estos resultados subrayan la importancia de mantener
un entorno de trabajo favorable para potenciar el desarrollo del talento dentro de la
organizacion.

Se concluyé que la estructura organizacional influye significativamente en el desarrollo del
talento humano en la SUNARP, Ica, durante el afio 2022. Esto de acuerdo con el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman de 0.331 y una significancia de 0.000.

Se encontré que las relaciones interpersonales tienen una influencia significativa en el
desarrollo del talento humano en la SUNARP, Ica, durante el afio 2022. Esto de acuerdo con
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.518 y una significancia de 0.000.

Se determinod que las recompensas y el reconocimiento tienen una influencia positiva en el
desarrollo del talento humano en la SUNARP, Ica, durante el afio 2022. Esto de acuerdo con
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.629 y una significancia de 0.000.

Se concluy6 que la comunicacion influye significativamente en el desarrollo del talento
humano en la SUNARP, Ica, durante el ano 2022. Esto de acuerdo con el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman de 0.428 y una significancia de 0.000.

56



VI.RECOMENDACIONES

Para mantener un entorno de trabajo favorable que potencie el desarrollo del talento humano
en la SUNARP, Ica, se recomienda implementar programas de mejora continua del clima
laboral. Esto puede incluir encuestas periddicas para evaluar el ambiente de trabajo, talleres
de desarrollo de habilidades interpersonales, y la creacion de espacios de dialogo donde los
colaboradores puedan expresar sus inquietudes y sugerencias. Ademas, promover una cultura
organizacional basada en la confianza, el respeto y la colaboracion sera clave para maximizar
el crecimiento y la satisfaccion de los empleados.

Dado que la estructura organizacional influye significativamente en el desarrollo del talento
humano, es esencial revisar y optimizar continuamente la estructura de la SUNARP, Ica. Se
recomienda clarificar los roles y responsabilidades de cada colaborador, asegurando que la
organizacion esté alineada con los objetivos estratégicos. También se sugiere desarrollar
planes de carrera y rotacion de puestos para maximizar el potencial de los empleados y
fomentar su crecimiento dentro de la organizacion.

Para fortalecer las relaciones interpersonales, que son cruciales para el desarrollo del talento
humano, se recomienda fomentar actividades que promuevan la cohesion y el trabajo en
equipo en la SUNARP, Ica. Esto puede incluir dinamicas de grupo, talleres de comunicacion
efectiva, y eventos que permitan a los empleados interactuar en un ambiente menos formal.
Ademads, es vital que los lideres promuevan una cultura de respeto y colaboracion, donde las
diferencias se gestionen constructivamente.

Para potenciar el impacto positivo de las recompensas y el reconocimiento en el desarrollo
del talento humano, se sugiere implementar un sistema de reconocimiento transparente y
equitativo en la SUNARP, Ica. Esto incluye no solo recompensas monetarias, sino también
reconocimientos publicos, oportunidades de desarrollo profesional, y beneficios adicionales
que valoren el esfuerzo y logros de los colaboradores. Un programa de incentivos bien

disefiado puede aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados.
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Dado que la comunicacion influye significativamente en el desarrollo del talento humano, es
crucial mejorar los canales de comunicacion dentro de la SUNARP, Ica. Se recomienda
establecer mecanismos claros y eficientes para la transmision de informacion, tanto vertical
como horizontalmente, dentro de la organizacion. Fomentar una comunicacion abierta y
bidireccional, donde los empleados se sientan escuchados y valorados, contribuira a una

mayor cohesion y a un ambiente laboral mas productivo y satisfactorio.
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VIII. ANEXOS

8.1. Instrumentos de recoleccion de informacion.

8.1.1. Anexo 1. Instrumento para recolectar informacion sobre clima laboral

N° | Dimensiones 1|2

Estructura organizacional

(Influye la estructura organizacional en la percepcion

01 del clima laboral por parte de los trabajadores?

(La estructura organizacional jerarquica impacta en el

02 clima laboral de la SUNARP?

(Consideras que la estructura organizacional permite
03 | suficiente flexibilidad para adaptarse a cambios en el
clima laboral?

Relaciones interpersonales 1|2

(Sus jefes lo motivan para que mejore su rendimiento

04 laboral?

05 | (En su grupo de trabajo hay empatia y solidaridad?

06 | ;Sus compaieros y Usted trabajan en equipo?

Recompensa y reconocimiento 1|2

07 | ¢(Su sueldo esta acorde con su esfuerzo diario?

08 | ;Le reconocen su esfuerzo en el trabajo?

09 (Recibe alguna recompensa por la eficiencia de su
trabajo?

Comunicacion 112

10 | ;Existe una buena comunicacion con sus compaieros?

11 | ;Existe buena comunicacioén con sus superiores?

12 (Sus superiores escuchan las opiniones de los
subordinados?

Escala de valoracion:

1. Siempre

2. Casi siempre
3. A veces

4. Nunca.



8.1.2. Anexo 2. Cuestionario para medir el desarrollo del talento humano.

N° | Dimensiones 1

Liderazgo

(Influye el estilo de liderazgo en el desarrollo de

13 . T
competencias del talento humano en su organizacion?

(Afecta el liderazgo inclusivo al desarrollo del talento

14 .
humano en contextos laborales diversos?

(Las estrategias aplicadas por la SUNARP son efectivas
15 | para promover el desarrollo continuo de los
trabajadores?

Eficacia 1

(Considera que usted pone el maximo esfuerzo para

16 lograr los objetivos de su trabajo?

(Influye la gestion del talento humano en la eficacia del

17 desarrollo de competencias de los trabajadores?

(La evaluacion del desempefio impacta en el desarrollo
18 | del talento humano y su eficacia en el logro de objetivos
organizacionales?

Eficiencia 1

19 | ;Cumple con eficiencia sus labores diarias?

(La tecnologia mejora la eficiencia del desarrollo del

20 talento humano?

11 (El desarrollo del talento humano impacta en la eficiencia
operativa de la SUNARP?
Capacitacion y desarrollo 1

2 (Asimila con rapidez los conocimientos técnicos y
tedricos que se imparten durante las capacitaciones?

23 (Aplica con precision los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones en su trabajo diario?

24 jLas capacitaciones realizadas le permiten ser mas

competitivo como servidor publico?

Escala de valoracion:

1. Siempre

2. Casi siempre
3. A veces

4. Nunca



8.2. Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

(El clima laboral
influye en el desarrollo del
talento humano de la
Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP), Ica - 2022?

Problemas Especificos

La
organizacional influye en el
desarrollo  del  talento

estructura

humano de la
Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP), Ica - 2022?

(Las relaciones
interpersonales influyen en
el desarrollo del talento
humano de la
Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos

(SUNARP), Ica - 2022?

Objetivo General

Determinar la
influencia el clima laboral en el
desarrollo del talento humano
en la Superintendencia
Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP),
2022.

Ica -

Objetivos Especificos

Determinar la
influencia la estructura
organizacional en el desarrollo
del talento humano de Ia
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP), Ica — 2022.

Determinar la
influencia de las relaciones
interpersonales en el desarrollo
del talento humano de Ia
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP), Ica — 2022.

Hipotesis General

El clima laboral influye
directamente en el desarrollo del
talento humano en la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos

(SUNARP), Ica — 2022.
Hipotesis Especificas

La estructura
organizacional influye
directamente en el desarrollo del
talento humano de la

Superintendencia Nacional de

los Registros Publicos
(SUNARP), Ica —2022.

Las relaciones
interpersonales influyen

directamente en el desarrollo del
talento humano de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos

(SUNARP), Ica — 2022.

Variable independiente:
Clima laboral

Indicadores:

* Estructura
organizacional.

* Relaciones
interpersonales.

*  Recompensa y
reconocimiento.

¢ Comunicacion.

Variable dependiente:

Desarrollo del talento
humano

Indicadores:

* Liderazgo.
» Eficacia.
« Eficiencia.

* Capacitacion y

desarrollo.

Tipo: Investigacion basica.

Nivel: Investigacion descriptivo
correlacional.

Disefio: No experimental.

Oox
M < J’
Poblacion: Esta conformada por 45

trabajadores.

Muestra: Queda establecida por la
totalidad de la poblacion.

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario.

Técnicas de procesamiento y
analisis de datos: Estadistico SPSS,
Rho Spearman

Prueba de hipotesis: Rho de
Spearman




([La recompensa y
reconocimiento influyen en
el desarrollo del talento
humano de la
Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP), Ica - 2022?

(La comunicacion
influye en el desarrollo del
talento humano de |Ia
Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP), Ica - 2022?

Determinar la
influencia de las recompensa y
reconocimiento en el desarrollo
del talento humano de Ia
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP), Ica — 2022.

Determinar la
influencia de la comunicacion
en el desarrollo del talento
humano de la Superintendencia
Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP), Ica -
2022.

La
reconocimiento

recompensa y
influyen
directamente en el desarrollo del
talento humano de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos

(SUNARP), Ica — 2022.

La comunicacién influye
directamente en el desarrollo del
talento humano de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos

(SUNARP), Ica — 2022.
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