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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado, conforme a los lineamientos y técnicas establecidas en el
reglamento de grados y titulos de la Escuela de Administracién de la Universidad Privada
Antenor Orrego, dejamos a vuestra disposicion la revision y evaluacion del presente trabajo
de tesis titulado: “El Clima Laboral y la Satisfaccion de los colaboradores de la
Superintendencia Nacional de los Registro Pablicos (Sunarp) — Zona Registral N° V Sede
Trujillo, Afo 2018”.

El presente trabajo de investigacion tiene el propdésito de evaluar la relacion existente entre

el clima laboral y la satisfaccion de los colaboradores de Sunarp.

Para la elaboracion del fondo del informe se han consultado diversos autores y libros

correspondientes para lograr una correcta explicacion y andlisis del tema elegido.

Para la elaboracion de la forma del informe se sigui6é el formato especial regido por la

Facultad de Ciencias Econdmicas.

Este informe contiene datos veridicos y confiables sobre la evaluacién de dos variables y
de la manera en que estas influyen en el éxito de la empresa evaluada. Asimismo, brinda
un pequefio aporte en la investigacion de cémo puede impactar el clima laboral en la

satisfaccion de los colaboradores de Sunarp.

Las Autoras.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal, establecer la relacién que existe
entre el clima laboral y la satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede Trujillo, en el afio
2018. Para lograr el propoésito de la misma se procedio a determinar el nivel de satisfaccién
de los colaboradores y la dimension del clima laboral que mas repercute en ello. Se
estudiaron diversas teorias de autores para identificar cual se asemeja a la Entidad Publica
en estudio. Se trabajé con una muestra aleatoria de 161 colaboradores pertenecientes a
todas las unidades, y con el disefio descriptivo correlacional. Se elaboré un cuestionario
para recopilar la informacion requerida, los datos fueron organizados en una matriz de
resultados por variables e indicadores en hojas de calculo Excel. Como resultado se
observa que los valores del coeficiente de correlacién de Spearman, se encuentra entre
0,00 y 0,04 (existiendo una relacién directa) con niveles de significancia p = 0,000 menores
al 5% (p < 0.05), la cual quiere decir que los indicadores del clima laboral se relacionan
significativamente con los indicadores de la satisfaccion de los colaboradores de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos.

Palabras Claves: Clima Laboral y Satisfaccion de los colaboradores.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to establish the relationship between the work
environment and the satisfaction of the employees of the National Superintendence of Public
Registries (SUNARP) of the Registration Zone No. V - Trujillo Office, in 2018. To achieve
the purpose of the same was determined to the level of satisfaction of employees and the
dimension of the work environment that most affects it. Various theories of authors were
studied to identify which resembles the Public Entity under study. We worked with a random
sample of 161 collaborators belonging to all the units, and with the descriptive correlational
design. A questionnaire was developed to gather the required information, the data were
organized in a matrix of results by variables and indicators in Excel spreadsheets. As a
result, it is observed that the values of the Spearman correlation coefficient are between
0,00 and 0,04 (there being a direct relationship) with levels of significance p = 0.000 lower
than 5% (p <0.05), which means that the indicators of the work climate are significantly
related to the indicators of the satisfaction of the employees of the National Superintendence
of the Public Records.

Keywords: Working environment and Employee satisfaction.
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INTRODUCCION

1.1. Formulacién del Problema

1.1.1. Realidad Problemaética

Desde hace ya varios afos, las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral han sido tema de
investigacion y estudio, debido a que son factores clave para que
una organizacion se desarrolle adecuadamente cumpliendo sus
objetivos. Son diversos los autores que se refieren al estudio de
estas variables respectivamente, sin embargo, en la mayoria de
los casos se reconoce la relacion que existe entre ambas
variables.

Brunet (2011) define el clima laboral como un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacioén y la distinguen de
otras en cuanto a sus productos fabricados o servicios ofrecidos,
aspecto econdémico, organigrama, etc., considerando que son
relativamente estables en el tiempo y que en cierta medida
influyen y determinan el comportamiento de los empleados dentro
de la organizacién.

En toda institucién publica o privada, el clima laboral es
conformado por todos los colaboradores, es por ello que la
institucion es la responsable de fomentar, apoyar y preservar un
buen clima laboral dentro de la organizacion partiendo por la
interaccion directa con los trabajadores, de esto dependera que
exista un buen o un mal clima laboral.

Rodriguez (2001) define el clima laboral como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las

diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.
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Si nos referimos a que clima laboral tiene relacién con la
percepcion que tienen los trabajadores hacia su institucion, nos
referimos a que la percepcion varia de acuerdo a como el
trabajador percibe el reconocimiento de sus derechos vy
beneficios dentro de la institucion. Partimos entonces del hecho
de que la institucion es responsable de formar dicha percepcion
en el empleado, generando de esta manera un buen o mal clima
laboral.

En la actualidad, se ha reconocido la importancia que
ejerce el clima laboral sobre la gestion y productividad de las
instituciones publicas y privadas cuando éste es promovido y
adecuadamente instituido en la administracion.

La satisfaccion de los colaboradores puede influir de
manera positiva o0 negativa en la imagen de toda empresa, en la
calidad de servicio que ofrece, y en la productividad de la misma.

Es importante sefalar que en la ultima década se ha
reconocido que el clima laboral es importante para la gestion de
toda entidad publica y que hace falta que los funcionarios publicos
se identifiquen con la entidad en la que laboran.

En el Perq, se ha podido identificar que los funcionarios
publicos no estan identificados con su institucién, que las
entidades publicas no se preocupan por mantener un buen clima
laboral lo cual repercute en colaboradores desmotivados, en su
mayoria sin opciones de aspiracion y mejora dentro de su centro
de labores, cumpliendo con las responsabilidades minimas
asignadas y sin aportar con mas de lo solicitado por sus jefaturas.

La SUNARP es un organismo descentralizado autbnomo
del Sector Justicia y ente rector del Sistema Nacional de los
Registros Publicos, y tiene entre sus principales funciones y
atribuciones el de dictar las politicas y normas técnico - registrales
de los registros publicos que integran el Sistema Nacional,
planificar y organizar, normar, dirigir, coordinar y supervisar la
inscripcion y publicidad de actos y contratos en los Registros que

conforman el Sistema.
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En la actual Regién La Libertad, los Registros Publicos
fueron creados el 16 de octubre de 1895, fecha en que se
apertur6 el primer Libro Diario y el Primer Registro Personal,
concretandose el acuerdo de la Honorable Junta de Vigilancia de
los Registros Publicos del 12 de octubre del mismo afio, donde
se sefiala establecer el Registro Personal correspondiente al
Departamento La Libertad, del Distrito de Propiedad de Truijillo.
Inicialmente se denomino “Oficina Registral Provincial de Trujillo”.
Desde la promulgacion de la Ley N° 26366 del 14 de octubre de
1994, la Zona Registral N° V — Sede Trujillo es un érgano
desconcentrado de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP). Actualmente la institucion esta
conformada por 275 colaboradores publicos, los cuales
comprenden: Contrato a Plazo Indeterminado, Bajo la modalidad
Contrato Administrativo de Servicios (CAS), Modalidad a Plazo
Fijo, Modalidades Formativas (practicantes y secigristas).

En referencia a las variables de estudio, se ha podido
observar que en la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) Zona Registral N° V — Sede Trujillo, no existe
una adecuada comunicacion, poca interaccion y adaptacion del
entorno entre los colaboradores lo cual afecta directamente al
clima laboral. Ademas, se ha podido identificar niveles bajos de
satisfaccibn en los colaboradores reflejando un desempefio
ineficiente.

Finalmente, podemos concluir en que la presente
investigacion tiene como propdésito identificar la relacion que
existe entre las variables clima laboral y satisfaccion de los
colaboradores, aplicada dentro de una institucion publica,
pretendiendo no solo demostrar la relacion existente entre ambas
variables, sino identificar factores predominantes que influyen en
la buena o0 mala funcion de los colaboradores de
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos Zona

Registral N° V — Sede Trujillo en el afio 2018.
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1.1.2. Enunciado del Problema

¢ Cudl es la relacion que existe entre el clima laboral y la
satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N°
V — Sede Trujillo en el afio 2018?

1.1.3. Antecedentes del Problema

1.1.3.1. Internacional

Alvarez (2012). En su investigacion titulado
“Satisfaccion de clientes y usuarios con el
servicio ofrecido en redes de supermercados
gubernamentales, lleg6 a las siguientes

conclusiones:

El cliente percibe que el servicio supera lo
esperado en cuanto a la dimensién Fiabilidad, ya que
la visualizacién de los precios de los productos es
clara y atractiva, informando puntualmente las
promociones u ofertas existentes y destacandose en
la entrega de tiqgues de compra claros y detallados.

Para esta dimensioén los clientes perciben que
el servicio es peor al esperado en relacion a las
transacciones de venta, es decir el tiempo de espera
para acudir a la cancelacion en las cajas de salida.

El cliente considera que el servicio supera lo
esperado, en relacion con la dimensién “Interaccion
Personal”, indican que el personal de PDVAL es
amable transmitiendo seguridad y percibe que el
personal est4 dispuesto a ayudar a los clientes y que
nunca estan demasiado ocupados para orientarle a

una mejor compra.
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El cliente percibe en cuanto a la dimensién
“Politicas”, que éste supera el servicio esperado,
debido al surtido amplio de productos ofrecidos que
se caracterizan por su gran calidad y de marca
reconocida. La seccion de productos perecederos
(frutas, hortalizas verduras, carniceria, charcuteria,
pescaderia), también se caracteriza por su frescura y
calidad, siendo una ventaja competitiva del

establecimiento.

Garza (2010) Tesis titulada: “El clima
organizacional en la direcciéon general de
ejecucion de sanciones de la secretaria de
seguridad publica en Tamaulipas” para obtener el
grado de Maestro en Direccién Empresarial con
énfasis en Recursos Humanos, lleg6b a las

siguientes conclusiones:

El Comportamiento Organizacional es un tema
de gran importancia en las organizaciones, las cuales
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacién, para asi alcanzar un aumento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano;
el ambiente donde una persona desempefia su
trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener
con sus subordinados, la relacién entre el personal de
la empresa, son un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacion en su conjunto,
es decir, es la expresion personal de la percepcion
que los trabajadores y directivos se forman de la
organizaciobn a la que pertenecen y que incide
directamente en el desempefio de la organizacion.

De esta manera, se ha investigado el

Comportamiento  Organizacional en la DGES,
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perteneciente a la Secretaria de Seguridad Publica en
el Estado de Tamaulipas; llegando a la conclusion de
que el ambiente de trabajo que se experimenta en la
citada Direccion es de Desacuerdo y Neutral, ya que
los empleados no estan de acuerdo con el desarrollo
e implementacién de las dimensiones de autonomia,
trabajo en equipo, apoyo, comunicacién, equidad,
innovacion, percepcion de la organizacion, sueldos y
salarios, promociébn y carrera, capacitacion y
ambiente fisico, sin embargo las dimensiones de
reconocimiento, motivacion intrinseca, presion,
satisfaccion general y visibn, cuentan con una
percepcion de acuerdo.

En este sentido, resulta conveniente realizar
un andlisis minucioso que identifique las causas que
ocasionan las situaciones, que colocan en forma de
Desacuerdo y Neutral a los empleados en las
dimensiones anteriores; es trascendental dar a
conocer algunas recomendaciones que podran
ayudar a mejorar el clima organizacional de la unidad

de analisis, objeto de estudio.

1.1.3.2. Nacional

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2014) Tesis titulada:
“Satisfaccion laboral y su relacion con algunas
variables ocupacionales en tres municipalidades”
para obtener el grado de magister en
Administracién Estratégica de Empresas otorgado
por la Pontificia Universidad Catélica del Pera,

lleg6 a las siguientes conclusiones:
Los niveles de satisfaccion laboral medio

reportados por los trabajadores de las tres

municipalidades analizadas se pueden considerar
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Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de
mejoria.

En relacién a las diferencias en el nivel de
satisfaccion laboral medio por condicion laboral, al
profundizar el andlisis a nivel de factores, se encontro
que en la municipalidad A para el factor
Reconocimiento  Personal y/o Social existen
diferencias en tres de las condiciones laborales,
estando los Obreros Insatisfechos, lo que indicaria
que no reciben un reconocimiento por su trabajo tanto

de sus compafieros como de su jefe.

Huisa (2003). En su investigacién titulada
“Satisfaccion del usuario externo sobre la calidad
de atencién de salud en el hospital de la base

\' , 5 igui usi :
naval Callao”, llegé a las s entes conclusiones

La mayoria de los usuarios externos
estuvieron satisfechos con respecto a la dimensién
humana de la calidad de atencion de salud de la
consulta externa en el Hospital de la Base Naval del
Callao. Los items relacionados con el correcto uso del
uniforme por el personal de salud (que favorece la
interaccion entre los proveedores y usuarios) y el
respeto a la privacidad del paciente, tuvieron un
impacto positivo en la satisfaccion del usuario externo
en esta dimension.

La mayoria de los usuarios no estuvieron
satisfechos con respecto a la dimension técnico-
cientifica de la calidad de atencion de salud de la
consulta externa en este nosocomio. Los resultados
relacionados con la provision de 26 Farmacia de todos

los medicamentos recetados por el médico y el tiempo
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1.1.3.3.

de espera tuvieron un impacto muy negativo en esta
dimensién.

La mayoria de los usuarios estuvieron
satisfechos con respecto a la dimensién del entorno
de la calidad de atencién de salud de la consulta
externa en este hospital. La limpieza y orden del
consultorio, y la limpieza de la sala de espera son los
items que tuvieron un impacto positivo en la
satisfaccion del usuario externo en esta dimension.

En relacion con el objetivo de este estudio, los
resultados de este trabajo concluyen que la mayoria
de los usuarios externos se encuentran satisfechos
con la calidad de atencion de salud de la consulta
externa en el Hospital de la Base Naval del Callao.
Esta satisfaccion estuvo influenciada positivamente
por los items relacionados con la limpieza y orden del
consultorio, y por la limpieza de la sala de espera; vy,
negativamente por la provisiéon en Farmacia de todos
los medicamentos recetados por el médico y el tiempo

de espera.

Local

Quiroz (2013). Tesis titulada: “Influencia del clima
laboral en las relaciones interpersonales de los
servidores del Juzgado de Familia de la Corte
Superior de Justicia de la Libertad, Trujillo 2013”
para obtener el grado de Licenciada en Trabajo
Social de la Universidad Nacional de Trujillo, llegé

a las siguientes conclusiones:

En los Juzgados de Familia de la Corte
Superior de Justicia La Libertad — Trujillo, predomina
un deficiente clima laboral que afecta negativamente

las relaciones interpersonales entre los trabajadores.

16|Pagina



FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
PROGRAMA DE APOYO AL DESARROLLO DE LA TESIS (PADT)

[ 4
(£JUPAO
El deficiente clima laboral genera conflictos
entre los servidores de los Juzgados de Familia de la
CSJLL - Trujillo, que afecta la calidad de atencion a
los usuarios. Ademas, genera desorganizacion en el

trabajo de los servidores de los juzgados de familia de
la CSJILL — Truijillo.

Quiliche (2009), Rosa en la tesis titulada
“Influencia del Clima Organizacional en el
Desempeiio de los trabajadores del Centro de
Idiomas de la Universidad Nacional de Trujillo
(UNT)”, tesis para optar el grado de Maestro en
Ingenieria Industrial con mencidon en Organizacion
y Direccion de Recursos Humanos en la UNT - La

Libertad, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Un clima organizacional estable es una
inversion a largo plazo. Los directivos de las
organizaciones deben percatarse que la media forma
parte del activo de la instituciéon y como tal deben

valorarlo y prestarle la debida atencion.

El analisis del clima organizacional permite
identificar, organizar y valorar las apreciaciones y
pensamientos que el equipo humano de una empresa
o instituciones tiene para ubicar los puntos criticos que
af.Oectan al personal y se convierta en un elemento
clave para que sus empleados tengan mejores logros
en sus objetivos y se corrijan a tiempo aquellos
factores que puedan afectar su motivacion o

desempefio.

El aporte de esta investigacion nos permite

valorar al personal dentro de la institucion y conocer el
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clima organizacional tiene un efecto en el logro de los
objetivos que se tracen influyendo en el desemperio
de los trabajadores, permitiéndonos esclarecer mas el

tema a investigar.

1.1.4. Justificacion

El estudio de las variables clima organizacional y
satisfaccion de los colaboradores nos proporcionara informacion
acerca de la relacion que existe entre ambas variables,
permitiendo ademés identificar factores que influyen en el

desempefio de los colaboradores de la entidad en estudio.

La justificacion del presente trabajo incurre en que, a
través de éste, nos permitira identificar factores y el grado de
relacion entre las variables antes mencionadas dentro de una
entidad publica. Asimismo, sugerir acciones futuras de mejora

frente a los resultados.

Finalmente, nos permitira identificar teorias y enfoques ya
existentes referentes a nuestras variables de estudio, las cuales

al analizarlas concluiremos en una postura teérica propia.
Hipotesis

La relacién que existe entre el clima laboral y la satisfaccion de
los colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registros

Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede Trujillo en el afio
2018, es directa.

Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y
la satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) de la Zona
Registral N° V — Sede Trujillo, afio 2018.
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1.3.2. Objetivos Especificos

a) Analizar el clima laboral en la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° V — Sede
Trujillo.

b) Determinar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) Zona Registral N° V — Sede Truijillo.

c) Identificar la dimension del clima laboral que mas repercute
en la satisfaccion de los colaboradores en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) Zona Registral N° V — Sede Truijillo.

1.4. Marco Teobrico
1.4.1. Clima Laboral

1.4.1.1. Teorias sobre Clima Laboral

Garcia y Casiano (2007), hacen referencia a la
Teoria de Rensis Likert (1986), quien menciona que
la reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcién que tiene de
ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y
no la realidad objetiva. Entonces, la preocupacion por
el estudio de clima laboral partié de la comprobacién
de que toda persona percibe de modo distinto el
contexto en el que se desenvuelve, y que dicha
percepcion influye en el comportamiento del individuo
en la organizacion, con todas las implicaciones que

ello conlleva.

Por otro lado, Brunet (2011), considera que los
origenes de este concepto no estan siempre claros en
las investigaciones. Frecuentemente se le confunde
con la nocién de culturay, algunas veces, de liderazgo

y los determinantes del clima no son siempre tan
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explicitos como sus efectos. De todas formas,
analizando la documentacién sobre este tema, parece
que el concepto de clima organizacional esta
constituido por una amalgama de dos grandes
escuelas de pensamiento que son subyacentes a las
investigaciones efectuadas y que jamas se definen

claramente.

Las escuelas segun Brunet:

Escuela de la Gestalt: Es una corriente de
la psicologia moderna, surgida en Alemania a
principios del siglo XX. Este enfoque se centra en
la organizacién de la percepcion (el todo es mas
que la suma de sus partes). En el interior de este
acercamiento se relacionan cuatro principios

importantes de la percepcion del individuo:

- Captar el orden de las cosas tal y como éstas
existen en el mundo y crear un nuevo orden
mediante un proceso de integracion a nivel
del pensamiento

- Segun esta escuela los individuos
comprenden el mundo que los rodea
basandose en criterios percibidos e
inferidos y se comportan en funcién de la
forma en que ellos ven ese mundo. De tal
modo, la percepcién del medio de trabajo y
del entorno es lo que influye en el
comportamiento de un empleado.

El enfoque de Gestal menciona que “el todo
es mayor que la suma de sus partes” y que los
individuos captan su entorno basados en juicios

percibidos y deducidos por ellos mismos.
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Al respecto “Argirys (1957, citado en Marin,

2003 & Rodriguez, 2010) observa la centralizacion
del poder de controlar, dirigir, planear y evaluar en
manos de unos cuantos jefes; lo cual provoco que
los subordinados se convirtieran en seres pasivos,
con falta de responsabilidad y autocontrol. Al ver los
resultados anteriores, propuso una mayor
independencia a los subordinados en cuanto a la
toma de decisiones y crear una cultura
organizacional mas informal. De tal modo, la
percepcion dada en este entorno en particular
influye de manera negativa en el comportamiento
de un empleado, ya que lo convierte en una
persona incapaz de tomar iniciativa en el desarrollo
de actividades en su puesto de trabajo y de innovar
y potenciar su desempefio al interior de la
organizacién a la que pertenece disminuyendo la

productividad de la misma.

Escuela Funcionalista: Sus pioneros
fueron Bronislaw Malinowisky y Alfred Reginald
Radcliffe-Brownd. Segun esta escuela, el
pensamiento y el comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las
diferencias individuales juegan un papel importante
en la adaptacion del individuo a su medio, los
funcionalistas introducen el papel de las diferencias

individuales en este mecanismo.

Asi, un empleado interactla con su medio y
participa en la determinacion del clima de éste.
Para Bronislaw, el clima se presenta como
integrado, funcional y coherente por lo tanto cada
elemento o dimension aislado del mismo solo

puede analizarse considerando los demés. Esta
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escuela, por ende, plantea que las organizaciones
deben atender a los intereses de los individuos y la
forma de como se establece para satisfacer las

necesidades de los mismos.

Métodos de Medicion de Clima Laboral

Segun Gadow (2010), los abordajes mas
comunes son los métodos cuantitativos o auditorias

de climay los métodos cualitativos o perceptivos.

El Clima puede ser medido a través de la
observacién, modo informal, por medio del contacto
de los supervisores con sus equipos, rumores en
pasillos, disposicion del mobiliario, miradas y tonos de
voz de los empleados, tipos de mensajes y

conversaciones, etc.

Pero los métodos mas comunes son los
métodos cuantitativos como los cuestionarios,
encuestas, que aseguran un instrumento mas formal
en las mediciones y el segundo es por medio de los
cualitativas como entrevistas, cuestionarios a

personas que se van de la empresa o focus group.

Segun Goncalves, citado por Gadow (2010),
menciona que el conocimiento del Clima
Organizacional proporciona retroinformacién acerca
de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes vy
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que

la componen”. La medicion del Clima permite:

- Efectuar intervenciones de mejora.
- Reorientar planes de accion al talento y

negocios.
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- Poner atencion a ciertas areas de la empresa,
con el fin de optimizar costos y energia.
- Generar conciencia en los lideres para

cambiar.

1.4.1.3. Factores que influyen en el Clima Laboral

Segun la firma (Psicologia y Empresa, 2011)
propone que el clima organizacional es el resultado de

los siguientes factores:

Las interacciones de las personas con el
ambiente fisico de la organizacién y las percepciones

que se generan sobre ella.

Los factores psicol6gicos que estan presentes
como las actitudes, las opiniones, las percepciones, las
motivaciones y las expectativas de las personas

durante sus interacciones.

Los sistemas de trabajo, las condiciones y las

exigencias del mismao.

Los factores subyacentes de la cultura

organizacional

El estilo de liderazgo y el ejercicio de la

autoridad de los jefes y supervisores

Ademas, la firma (Psicologia y Empresa, 2011)
explica que el clima organizacional estd conformado
por la interrelacién y combinacion de los elementos

citados a continuacion:

Individuo: se observan las particularidades de
cada persona, con unos principios y valores, con una
personalidad, unos motivadores, habilidades,

aptitudes, actitudes, destrezas, estrés que debe
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manejar a diario y que puede influir sobre su ambiente

de trabajo y comportamiento en de la organizacion.

Liderazgo: se muestra la personalidad, estilo e
influencia, ejecucion, supervisién, delegacién de poder

y confianza con los subordinados por parte del lider.

Grupos: Se evidencia en el manejo de los
grupos que acttan en la organizacion, asi como la
estructura, la comunicacion, los roles, y el papel que

cada trabajador desempeiia.

Estructura: aqui se indica la conformacion del
aparato administrativo, la estructura organica de la
compaiiia, en donde estan contenidas las normas, la
comunicacion entre las personas, las politicas, las
relaciones de poder, asi como la carga laboral y la
presibn en el cumplimiento de sus labores, que

dificultaran el clima.

Politicas de personal: se encuentran contenidas
las siguientes politicas: productividad del trabajador,
reconocimiento a su dedicacion y esfuerzo, la
capacitacion, promocién y ascenso en los puestos de
trabajo, incentivos, bonificaciones, manejo de los
sueldos y salarios, de bienestar social, todo esto influye
de modo particular en el clima laboral. Procesos
organizacionales: se ven reflejados en la toma de
decisiones, nivel de comunicaciéon, interrelacion
personal, confianza, dificultad y esfuerzo para
manipular los equipos de trabajo, y ejecucion en

general de las labores cotidianas.

Factores fisicos: Con los avances de la
tecnologia, hoy las organizaciones cuentan con

instalaciones bien dotadas, equipos modernos y
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muebles ergondmicos, oficinas e instalaciones con

ventilacion e iluminacion.

Segun Katz y Kahn (1990), citado por Vazquez
y Guadarrama (2001), sefialan la comunicacién como
factor importante para definir el clima organizacional
(p.117).

Segredo (2011) propone que la comunicacion
contribuye a la interaccién entre la empresay su talento

humano, al igual que entre esta y su entorno.

Pérez (2012), define la comunicacién como la
variable que integra cada uno de las areas de la
organizacion dado a que esta procura mejorar las
relaciones interpersonales, con los clientes y el

entorno.

Diversos autores se refieren a los tipos de
comunicacion dentro de las organizaciones, pero
varios de ellos mencionan como principales la

comunicacion vertical y horizontal.

Segun Ivancevich (1997), menciona la
comunicacion  horizontal o también Illamada
comunicacion lateral. La define como aquella
comunicacién donde los mensajes fluyen entre

personas del mismo nivel de la organizacion.

Por otro lado, Robbins (1996), define a la
comunicacion vertical como aquella que sigue la
cadena de autoridad oficial de mando; dicho de otra
manera, es aquella que es requerida para llevar cabo
las labores, es la comunicaciéon relacionada con la
tarea.
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1.4.1.4. Tipos del Clima Laboral

Barroso (2014), distingue los siguientes tipos de

Climas existentes en las organizaciones:

- Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccién no
tiene confianza en sus empleados, la mayor parte
de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segun una
funcion puramente descendente. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una atmoésfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente
de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles
psicologicos y de seguridad, este tipo de clima
presenta un ambiente estable y aleatorio en el que
las comunicaciones de la direccion con sus
empleados no existen mas que en forma de
ordenes e instrucciones especificas.

- Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquel en
que la direccion tiene confianza condescendiente
en sus empelados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman
en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la
direccién juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin
embargo, da La impresién de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

- Clima tipo Democratico: Es aquel donde los
procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacién y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La direccion
tiene plena confianza en sus empleados, las

relaciones entre la direccién y el personal son
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mejores, la comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral, los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacién, por
el establecimiento de objetivos de rendimiento,
existe una relacién de amistad y confianza entre
los superiores y los subordinados.

- Estilo Institucional: El directivo se adapta a la
situacion de trabajo. Es un buen comunicador,
tolerante, con confianza en sus colaboradores que
procura fomentar la participacion y sabe
recompensar el trabajo realizado.

- Estilo Burocratico: La organizacién establece una
estructura jerarquica, con normas, pautas de
actuacion rigidas, de manera que todo se debe

desarrollar conforme a las mismas.

1.4.2. Satisfaccion de los colaboradores

1.4.2.1. Teorias sobre Satisfaccion Laboral

Teoria de los dos factores de Herzberg

Una de las teorias que mas ha influido en el area
de la satisfaccion laboral es la formulada por Herzberg
(1959), denominada teoria de los dos factores o teoria
bifactorial de la satisfaccion, la misma que ha sido

adoptado en la presente investigacion.

Herzberg postulé la existencia de dos grupos o
clases de aspectos laborales: un grupo de factores
extrinsecos y otro de factores intrinsecos. Los
primeros estan referidos a las condiciones de trabajo
en el sentido mas amplio, tales como el salario, las
politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en

el trabajo, entre otros. Segun el modelo bifactorial
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estos factores extrinsecos so6lo pueden prevenir la
insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista,
pero no pueden determinar la satisfaccion ya que ésta
estaria determinada por los factores intrinsecos, que
serian aquellos que son referidos al trabajo como la
responsabilidad, logro, y otros referidos a éste.

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la
satisfaccion laboral sélo puede ser generada por los
factores intrinsecos, a los que Herzberg llamo factores
motivadores, mientras que la insatisfaccion laboral
seria generada por los factores extrinsecos, a los que
Herzberg denominé de factores higiénicos.

Otras investigaciones posteriores no
corroboraron exactamente la dicotomia entre factores
que Herzberg encontré en sus investigaciones, pero si
se ha comprobado que la distincién entre los llamados
factores intrinsecos y extrinsecos es bastante
importante y util. Actualmente existen interesantes
diferencias individuales en términos de la importancia
relativa concedida a uno y otro factor. Definiremos

estos factores a continuacion.

Factores higiénicos o factores extrinsecos

Estos factores se encuentran relacionados con
la insatisfaccion, debido a que se localizan en el
ambiente que rodea a las personas y abarcan las
condiciones en que desempefian su trabajo. Como
esas condiciones son administradas y decididas por la
empresa, los factores higiénicos estan fuera del
control de las personas. Los principales factores
higiénicos son: (a) el salario, (b) los beneficios

sociales, (c) el tipo de direccion o supervision que las
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personas reciben de sus superiores, (d) las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, (e) las
politicas y directrices de la empresa, (f) el clima de
relaciones entre la empresay las personas que en ella
trabajan, (g) los reglamentos internos, el estatus y el
prestigio, y (h) la seguridad personal.

Son factores de contexto y se encuentran
situados en el ambiente externo que rodea al
individuo. Herzberg destaca que, tradicionalmente,
sélo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta
en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr
gue las personas trabajaran mas, se hacia necesario
apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo
democratico, politicas empresariales abiertas y
estimulantes, es decir, generar incentivos externos al
individuo, a cambio de su trabajo. Mas audn, otros
incentivaron el trabajo de las personas por medio de
recompensas conocida como motivacion positiva, 0
castigos llamada también motivacion negativa. Segun
las exploraciones de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son 6ptimos, sélo evitan la insatisfaccion de
los empleados, debido a que no consiguen elevar
consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan,
no logran poder sostenerla por mucho tiempo. Pero,
cuando los factores higiénicos son pésimos o
precarios, provocan la insatisfaccion de los

empleados.
A causa de esa influencia, mas orientada hacia

la insatisfaccion, Herzberg los denomina factores

higiénicos, debido a que son esencialmente
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profilacticos y preventivos: evitan la insatisfaccion,

pero no provocan satisfaccion.

Su efecto es similar al de ciertos medicamentos:
evitan la infeccibn o combaten el dolor de cabeza,
pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar méas
relacionados con la insatisfaccion, Herzberg también

los llama factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos

Estos factores estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las
tareas que la persona realiza. Por esta razon, los
factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan directamente con
aquello que él hace y desempefia. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal,
el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacién, la mayor responsabilidad vy
dependen de las tareas que la persona realiza en su

trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han
sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion
de atender a los principios de eficiencia y de
economia, suprimiendo los aspectos relacionados al
reto y a la oportunidad para la creatividad individual.
Con lo cual, pierden el significado psicoldgico para la
persona que los ejecuta y tienen un efecto de
desmotivacion que provoca apatia, desinterés y falta
de sentido psicologico, ya que la empresa solo ofrece

un lugar decente para trabajar.
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Segun las investigaciones de Herzberg, el
efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es bastante mas
profundo y estable, cuando son 6ptimos provocan la

satisfaccion en las personas.

Sin embargo, cuando son precarios, la evitan.
Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los
individuos, Herzberg los llama también factores de

satisfaccion.

Herzberg destaca que los factores responsables
de la satisfaccion profesional de las personas estan
totalmente desligados y son distintos de los factores
gue originan la insatisfaccion profesional. Para
Herzberg, el opuesto de la satisfaccion profesional no
seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccién
profesional; asi mismo, el opuesto de la insatisfaccion
profesional seria ninguna insatisfaccion profesional, y

no la satisfaccion.

Para Herzberg la satisfaccion y la insatisfaccién
son dos dimensiones diferentes, y no los polos
opuestos de una misma cosa. Hay que subrayar que
el énfasis de Herzberg esta en modificar el contenido
mismo de las tareas, como fuente de la satisfacciéon
laboral. En otros términos, la teoria de los dos factores
de Herzberg afirma que: (a) la satisfaccién en el cargo
es funcion del contenido o de las actividades retadoras
y estimulantes del cargo que la persona desempefia,
que es conocido como los factores motivacionales o
de satisfaccion. (b) La insatisfaccion en el cargo es
funcion del contexto, es decir, del ambiente de trabajo,
del salario, de los beneficios recibidos, de la

supervision, de los comparieros y del contexto general
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que rodea el cargo ocupado, estos son los factores
higiénicos o de insatisfaccion.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo
organizacional mas adecuada y el medio para
proporcionar motivacion continua en el trabajo, es la
reorganizacion que €l denomina enriquecimiento de
tareas, también conocido enriquecimiento del cargo,
el cual consiste en la constante sustitucion de las
tareas mas simples y elementales del cargo por tareas
mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio
y de satisfaccion profesional, para que de esta manera
el trabajador pueda continuar con su crecimiento
individual. De esta manera, el enriquecimiento de
tareas depende del desarrollo de cada individuo y
debe hacerse de acuerdo con sus propias
caracteristicas personales. El enriquecimiento de
tareas puede hacerse vertical, a través de la
eliminacioén de tareas mas simples y elementales y la
adicién de tareas mas complejas; u horizontalmente a
través de la eliminacion de tareas relacionadas con
ciertas actividades y adicibn de otras tareas

diferentes, pero en el mismo nivel de dificultad.

Segun Herzberg, el enriguecimiento de las
tareas genera efectos altamente deseables, como el
aumento de la motivacion y de la productividad, la
reducciéon del ausentismo (fallas y atrasos en el
servicio) y la reduccién de la rotacion del personal
(retiros de empleados). Sin embargo, algunos criticos
de ese sistema indican una serie de efectos
indeseables, como lo son el aumento de la ansiedad
por el constante enfrentamiento con tareas nuevas y
diferentes, principalmente cuando no son exitosas las

primeras experiencias; aumento del conflicto entre las
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expectativas personales y los resultados de su trabajo
en las nuevas tareas enriquecidas; sentimientos de
explotacion cuando la empresa no acompafia el
enriquecimiento de tareas con el aumento de la
remuneracion; reduccion de las relaciones
interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas

enriquecidas.

1.4.2.2. Métodos de Medicién de la Satisfaccion Laboral

Esta definicion es evidentemente amplia, pero
es inherente al concepto. Recuerde que el trabajo
de una persona es mas que las actividades obvias de
barajar  documentos, escribir  codigos de
programacion, esperar a los clientes 0 manejar un
camion; requiere también tener trato con los
comparferos y los jefes, obedecer las reglas y
las costumbres de la organizacién, cumplir los
criterios de desempefio, vivir en condiciones laborales
que no son las ideales, etc. Esto significa que la
evaluacion que hace un empleado de cuan satisfecho
0 insatisfecho se siente con su trabajo es la suma
compleja de varios elementos discretos. ¢Como,

pues, medimos el concepto?

Los dos métodos mas conocidos son la
calificacion Unica general y la calificacion sumada,
que esta compuesta por varias facetas del trabajo que
se realiza. El método de la calificacion unica general
consiste en pedir a las personas que respondan a una
pregunta, como ésta: “Considerando todos sus
aspectos, ¢qué tan satisfecho se siente con su
trabajo?” Los entrevistados dan su respuesta
rodeando con un circulo un nimero entre uno y cinco
que corresponden a las contestaciones “muy

satisfecho” o “muy insatisfecho”. El otro método,
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la suma de las facetas del trabajo, es mas elaborado.
Se identifican los elementos clave de un trabajo y se
pregunta al empleado su opinién respecto a cada uno
de ellos. Entre los factores caracteristicos que se
incluirian estan la indole del trabajo, supervision,
salario actual, oportunidades de ascender

y relaciones con los comparieros.

Estos factores se califican con una escala
estandarizada y se suman para dar una calificacion
general de la satisfaccion con el trabajo. ¢Es alguno
de estos métodos mejor que el otro? Intuitivamente,
pareceria que resumir las respuestas a varios factores
relacionados con el trabajo daria una evaluaciéon mas
precisa dela satisfaccion; sin embargo, las

investigaciones no respaldan esta idea.

Se trata de uno de esos raros casos en que la
sencillez funciona tan bien como la complejidad. Al
comparar el método de las calificaciones de una
pregunta y el método mas largo de la suma de
factores, se ve que el primero es tan valido como el
segundo. La mejor explicacién de este resultado es
que el concepto de satisfaccién con el trabajo es de
por si tan amplio que la pregunta Unica capta su

esencia.
1.5. Marco Conceptual

1.5.1. Conceptos de Clima Laboral

Chiavenato (2011) define que “El clima organizacional se
refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esté estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es

favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades
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1.5.2.

personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades”.

Brunet (2011) considera el clima laboral como un conjunto
de caracteristicas que son percibidas de una organizacion y/o de
sus departamentos que pueden ser deducidas segun la forma en
la que la organizacién y/o sus departamentos actdan (consciente

0 inconscientemente) con sus empleados.

Segun Sanchez J (2012), el clima laboral es un elemento
gue puede afectar el rendimiento del trabajador y del equipo.
Entendiéndose por rendimiento no solo la capacidad productiva
si no la utilizacién de sus habilidades y potencialidades, que se
veran afectadas cuando el capital humano de la organizacion no

convive en un clima favorable a la evolucion del equipo de trabajo.

Conceptos de Satisfaccion

Palma (1999) definio la satisfaccion laboral como la actitud
que tiene el trabajador hacia su propio trabajo y en funcién de
aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal,
beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas
administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y
materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas (Juarez-
Adauta, 2012, pp 308-309). Esta variable tiene relacién con el
desempefio, un trabajador feliz es un trabajador productivo, esto
quiere decir que mientras el empleado se encuentre motivado y
contento con las actividades que realiza y con el ambiente laboral,
pondr4d mayor tesén en sus actividades y obtendr4d mejores

resultados.

Blum y Naylor (1988), definen a la satisfaccion laboral
como el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador

hacia su empleo y los factores concretos (compafia, supervisor,

35|Pagina



FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
PROGRAMA DE APOYO AL DESARROLLO DE LA TESIS (PADT)

(£ )UPAO
comparfieros de trabajo, salarios, ascensos, etc.) que determinan

la conducta de satisfaccion o insatisfaccion en el empleado.

Fernandez (1999), considera a la satisfacciéon como una
actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que
los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se
realiza el trabajo y sefiala siete factores que inciden en las
satisfaccion laboral: retribucién econdmica, condiciones fisicas
del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la
empresa, relaciones con los compaferos de trabajo, apoyo y
respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas

y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.

Ademas, Davis y Newstrom (2003), indicaron que, para
definir la satisfaccion laboral se debera tomar en cuenta el
concepto de las emociones, puesto que para ellos los empleados
desarrollan su trabajo de acuerdo a la motivacion recibida en el

entorno laboral.

Landy y Conte (2005) indican que satisfaccion laboral es
una actitud positiva, estado emocional de la persona que resulta
de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral. Es por eso
que la satisfaccion es el resultado de las caracteristicas
intrinsecas del puesto de trabajo, determinando con ello que

dichos factores satisfacen las necesidades de motivacion.

Robbins y Judge (2009) definieron la satisfaccién laboral
COMo una sensacién positiva sobre el trabajo propio, que surge
de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta
satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de

éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos.

Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, es
frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo (p. 79).

Es resulta ser un importante punto de vista.

Chiavenato (2007) indicé que la satisfaccion laboral es la

actitud general que resalta cuando los sujetos mediante el
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desarrollo de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus
expectativas y que es generado por los factores intrinsecos,
mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los

factores extrinsecos.

Para este estudio se va a considerar la definicion que
realiza Palma (1999) debido a que su conceptualizaciéon de la
satisfaccion laboral es la misma que comparte el investigador. Se
puede considerar entonces que la satisfaccion laboral no es mas
que una actitud de complacencia que cada empleado puede
experimentar al ser valorado su trabajo y ver cumplidas sus
expectativas. Por lo tanto, un trabajo puede ser excesivamente
demandante y que amerite mucha responsabilidad por parte del
empleado, pero si se le proporciona las herramientas necesarias
para poder realizar sus actividades, se le brinda una
remuneracion adecuada al trabajo que realiza y los beneficios
que todo trabajador necesita y por derecho debe obtener, este va

a manejar altos niveles de satisfaccion.
1.5.3. Dimensiones de la Satisfaccion
Primera dimension: Satisfaccion intrinseca

Para Herzberg la satisfaccion intrinseca, conocida también
como factores motivacionales o factores intrinsecos son aquellos
que son consustanciales al trabajo; contenido del mismo,
responsabilidad, logro, etc. Estos factores generan la satisfaccion
laboral. (Pérez y Fidalgo, 2011). Esta dimension esta relacionada
con el contenido del puesto y con la naturaleza de las tareas que
el individuo ejecuta, los factores motivacionales involucran el
crecimiento individual, reconocimiento, logro, progreso,

responsabilidad y el trabajo mismo.
Segunda dimension: Satisfaccion extrinseca

Para Herzberg los factores higiénicos o factores
extrinsecos estan referidos a las condiciones de trabajo en el

sentido mas amplio, tales como el salario, las politicas de
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empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. Estos
factores extrinsecos solo pueden prevenir la insatisfaccion laboral
0 evitarla cuando ésta exista, pero no pueden determinar la
satisfaccion. (Pérez y Fidalgo, 2011). Esta dimensién se refiere a
las condiciones en las que las personas desempefian su trabajo,
las cuales se vinculan principalmente con el contexto del puesto.
Los principales factores higiénicos son: sueldo, condiciones de
trabajo, seguridad en el empleo, politicas y administracion de la
organizacion, calidad de la supervision, relaciébn con los
subordinados, relacion con los colegas, relacion con superiores 'y

estatus.
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I. MATERIAL Y PROCEDIMIENTO

Material

2.1.1. Poblacién

La poblacién esta conformada por un total de 275
colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) — Zona Registral N° V — Sede Trujillo, afio

2018.
TEM BAJO REGIMENES CANTIDAD

1 Contrato Plazo Indeterminado 100

2 Modalidad de Contrato Administrativo de 116
Servicios (CAS)

3 Modalidad Plazo fijo 1

4 Modalidades Formativas 58

(Practicantes y Secigristas)

TOTAL 275

Fuente: Planillas del Area de Personal - Mes Marzo 2018
2.1.2. Marco de Muestreo

Base de datos de los colaboradores de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
— Zona Registral N° V — Sede Trujillo, afio 2018.

2.1.3. Unidad de Analisis

Los colaboradores de la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) — Zona Registral N° V — Sede

Truijillo.

2.1.4. Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizara el

método probabilistico y se aplicara la siguiente formula:
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m=  z2xpxqxN

(N-1)e?+z>xpxq

m = (1.96)2 x (0.50) x (0.50) X (275)
(275-1) x (0.05)% + (1.96)? x (0.50) x (0.50)

m = 264.11
1.6454

m = 160.514161

m = 161 colaboradores.

2.1.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

TECNICA INSTRUMENTO UNIDAD DE ANALISIS
ENCUESTA CUESTIONARIO COLABORADORES
SUNARP

La encuesta, es la busqueda sistematica de informacion
en la que el investigador pregunta a los investigados sobre los
datos que desea obtener, y posteriormente relne estos datos
individuales para obtener durante la evaluacién datos agregados.
Diaz de Rada (2001).

El cuestionario, este instrumento consiste en aplicar a un
universo definido de individuos una serie de preguntas o items
sobre un determinado problema de investigacion del que
deseamos conocer algo”. Sierra (1994).

La encuesta aplicO de manera aleatoria a los
colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registros
Pudblico. Se busco evaluar la relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion de los colaboradores, ademas la aplicacion de la
encuesta esta orientada a determinar el impacto que genero el
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Clima Laboral en la Satisfacciéon de los Colaboradores, infiriendo
gue si el Clima es favorable repercutird en el buen desempefio
de los Colaboradores, mientras que si el Clima es desfavorable,
repercutird de manera negativa en el desempefio de los mismos.

2.2. Procedimientos

2.2.1. Disefo de Contrastacion

El tipo de Disefio es Correlacional

X
/ M: Muestra de colaboradores de SUNARP.
‘ X: Clima laboral
M r s
r: relacion

\ ‘ Y: Satisfaccion
Y

2.2.2. Analisis de Variables
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¢ Cual es la relacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccidn de los colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° V — Sede Truijillo

en el afo 20187

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
OPERACIONAL VALORACION
‘El clima organizacional se , ¢ La comunicacion en la SUNARP es
COMUNICACION
refiere al ambiente existente RELACIONES horizontal?
HORIZONTAL
entre los miembros de la INTERPERSONALES , ¢Como considera la comunicacion
COMUNICACION VERTICAL
organizacion. Esta en SUNARP?
estrechamente ligado al grado ¢La distribucion fisica del ambiente
de motivacion de los|Es el ambiente que como de trabajo facilita la realizacion de
empleados e indica de | percibe el empleado se su CONDICIONES MEDIDAS DE SEGURIDAD | sus labores?
manera  especifica  las|lugar de trabajo, esta LABORALES INFRAESTRUCTURA ;Se le brindan las medidas de
VARIABLE propiedades motivacionales | percepcién esta seguridad correspondientes para el ESCALA DE
INDEPENDIENTE | del ambiente organizacional. | determinada por indicadores desarrollo de sus labores? LIKERT
CLIMA LABORAL | Por consiguiente, es favorable | que juntos influyen en la
cuando  proporciona  la | creacion de esta percepcion,
satisfaccion de las |la cual puede ser medida AUTOCRATICO ¢ Considera que el estilo de direccion
necesidades personales y la | mediante cuestionarios. PATERNALISTA en  Registros  Pdblicos  es
elevacion moral de los ESTILO DE DIRECCION DEMOCRATICO burocratico?
miembros, y desfavorable BUROCRATICO ¢Cambiaria usted el estilo de
cuando no se logra satisfacer INSTITUCIONAL direccion dentro de SUNARP?

esas necesidades”.

Chiavenato (2011)
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VARIABLE
DEPENDIENTE
SATISFACCION DE
LOS
COLABORADORES

"La satisfaccion laboral es la
actitud general que resalta
cuando los sujetos mediante
el desarrollo de su actividad
laboral logran el cumplimiento
de sus expectativas y que es
generado por los factores
intrinsecos, mientras que la
insatisfacciéon laboral seria
generada por los factores
extrinsecos". Chiavenato

(2007)

Es la respuesta expresada
de los colaboradores sobre
la satisfaccion laboral que
perciben en su entidad, las
cuales van a  ser
dimensionadas en ambiente
laboral , identificacion,
interaccién con compafieros
y remuneracion, los cuales
serdn medidos por un
cuestionario el cual valora la
satisfaccion laboral segun

escala de Likert.

;Considera  usted que su

remuneracion esta acorde con cargo

RETRIBUCIONES REMUNERACION
. que desempefia?
ECONOMICAS BONIFICACION
;Se le otorgan bonificaciones
cuando la ley lo establece?
;Siente usted que la entidad
reconoce su labor?
RETRIBUCIONES NO RECONOCIMIENTOS
. ¢jla empresa  inviete  en
ECONOMICAS ASCENSOS
capacitaciones para mejorar su perfil
profesional?
IDENTIFICADO CON LA ¢, Se encuentra usted identificado con
. ENTIDAD la entidad?
IDENTIFICACION
NO IDENTIFICADO CON LA | ;Se considera usted una pieza
ENTIDAD importante para la institucion?
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2.2.3. Procesamiento y Analisis de Datos

Para el procesamiento de datos se utilizara el programa
Excel y SPSS versién 24, para facilitar el orden, agrupacion de
variables y el cruce de informacion.

Se utilizard la Prueba estadistica correlacional de
SPEARMAN para demostrar la hipotesis.
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II. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1. Presentacion de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la
encuesta aplicada a los colaboradores de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede
Trujillo. Los resultados son presentados de acuerdo a las variables de

investigacion.

Tabla 1

Relaciones Interpersonales de la Zona Registral N° V - Sede Truijillo
Relaciones Interpersonales

Categorias Comunicacién horizontal Comunicacion vertical
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de acuerdo 4 2% 58 36%
De acuerdo 3 2% 84 52%
Indiferente/Indeciso 47 29% 17 1%
En Desacuerdo 38 24% 2 1%
Totalmente Desacuerdo 69 43% 0 0%
Total 161 100% 161 100%

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo del 2018
Elaborado por Las Autoras.

Interpretacién: De la muestra estuvieron totalmente en desacuerdo un
43% a la pregunta de si en SUNARP existe comunicacion horizontal.
Ademas, un 52% de los colaboradores encuestados manifestaron que
estarian de acuerdo que exista comunicacion vertical entre ellos y sus

jefes.
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Tabla 2

Condiciones Laborales de la Zona Registral N° V - Sede

Trujillo
Condiciones Laborales
Categorias Medidas de Seguridad Infraestructura
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de acuerdo 0 0% 5 3%

De acuerdo 0 0% 15 9%
Indiferente/Indeciso 11 7% 48 30%

En Desacuerdo 36 22% 57 36%
Totalmente Desacuerdo 114 71% 35 22%
Total 161 100% 160 100%

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo del 2018
Elaborado por Las Autoras.

Interpretaciéon: El 71% estd totalmente en desacuerdo con que
actualmente se les brindan todas las medidas de seguridad
correspondientes para el desarrollo de sus labores. En contraste, un
36% de la muestra indica que estan en desacuerdo con que la
distribucioén fisica del ambiente de trabajo en el que se encuentran

actualmente facilite la realizacion de sus labores.

Tabla 3

Estilo de Direccion de la Zona Registral N° V - Sede Trujillo

Estilo de Direccion

Categorias Autocratico Paternalista Democratico Burocratico Institucional
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 26 16% 2 1% 3 2% 38 24% 45 28%
De acuerdo 68 42% 31 19% 14 9% 96 60% 82 51%
Indiferente/Indeciso 37 23% 46 29% 35 22% 23 14% 19 12%
En Desacuerdo 17 1% 43 27% 73 45% 3 2% 1 7%
Totalmente Desacuerdo 13 8% 39 24% 36 22% 1 1% 4 2%
Total 161 100% 161 100% 161 100% 161 100% 161 100%

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo del 2018
Elaborado por Las Autoras.
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Interpretacion: Se observa que un 42% estd de acuerdo en que sus
jefes imponen sus normas a sus subordinados, el 29% se muestra
indeciso a la premisa de si sus jefes velan por el correcto desemperio del
equipo de trabajo. Ademas, 45% de los encuestados se muestra en
desacuerdo con que sus jefes son democraticos, por el contrario, el 60%
se considera de acuerdo con que el estilo de direccion en SUNARP es
burocratico. Finalmente, el 51% de la muestra manifiesta estar de
acuerdo en que se sentiria motivado si sus jefes le demostraran mas

confianza.

Tabla 4

Retribuciones Econdmicas de los colaboradores de la Zona Registral N° V - Sede Truijillo
Retribuciones Econdmicas

Categorias Remuneracién Bonificacion
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Totalmente de acuerdo 9 6% 47 29%
De acuerdo 19 12% 87 54%
Indiferente/Indeciso 45 28% 23 14%
En Desacuerdo 60 37% 3 2%
Totalmente Desacuerdo 28 17% 1 1%
Total 161 100% 161 100%

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo del 2018
Elaborado por Las Autoras.

Interpretacién: Se observa que el 37% de los colaboradores estan en
Desacuerdo, es decir, que no consideran que su trabajo es bien
remunerado. Un 6% consideran que, si estan totalmente de acuerdo, en
su remuneracién. Ademas, se observa que el 54% de colaboradores
estan De acuerdo, es decir, que si se le otorgan bonificaciones cuando
la ley lo establece. Un 1% consideran que estan en total desacuerdo

porque no se otorgan las bonificaciones correspondientes.
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Tabla 5

Retribuciones No econdmicas de los colaboradores de la Zona Registral N° V - Sede Trujillo
Retribuciones No econémicas

Categorias Reconocimientos Ascensos
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de acuerdo 11 % 8 5%

De acuerdo 14 9% 17 11%
Indiferente/Indeciso 43 27% 47 29%
En Desacuerdo 59 37% 58 36%
Totalmente Desacuerdo 34 21% 31 19%
Total 161 100% 161 100%

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo del 2018
Elaborado por Las Autoras.

Interpretacion: Se observa que el 37% de los colaboradores estan en
Desacuerdo, es decir, que no sienten que la Entidad reconoce su labor.
Un 7% consideran que estan totalmente de acuerdo, que la Entidad si
reconoce su labor. Ademas, se observa que el 36% de colaboradores
estdn en Desacuerdo en relacibn a sus ascensos, es decir, que la
Entidad no invierte en capacitaciones para mejorar su perfil profesional.
Un 5% consideran que estan Totalmente de acuerdo, que la Entidad si

invierte para capacitarlos.

Tabla 6

Identificacién de los colaboradores de la Zona Registral N° V - Sede Trujillo

Identificacion
Categorias Identificado con la Entidad No |der1|Et|f|gado con la
ntidad
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de acuerdo 14 9% 44 27%
De acuerdo 24 15% 49 30%
Indiferente/Indeciso 42 26% 43 27%
En Desacuerdo 59 37% 20 12%
Totalmente Desacuerdo 22 14% 5 3%
Total 161 100% 161 100%

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo del 2018
Elaborado por Las Autoras.
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Interpretacion: Se observa que el 37% de los colaboradores estan en
Desacuerdo, es decir, que no se sienten identificados con la Entidad. Un
9% consideran que, si estan totalmente de acuerdo, identificados.
Ademas, se observa que el 30% de colaboradores estan De acuerdo, es
decir, que se considera una pieza importante para la Entidad. Un 3%

consideran que estan en total desacuerdo.
Prueba de hipoétesis

De las tablas de resultados se procedi6 a elaborar un analisis
estadistico que nos permiti6 concluir en aceptar o rechazar la

hipétesis, utilizando los valores de la siguiente tabla:

Tabla 7

Clima Laboral Fi Satisfaccion de los Colaboradores Fi
Comunicacion horizontal 69 Remuneracion 60
Comunicacion vertical 84 Bonificacion 87
Medidas de Seguridad 114 Reconocimientos 59
Infraestructura 57 Ascensos 58
Autocratico 68 Identificado con la Entidad 59
Paternalista 46 No identificado con la Entidad 49

Democrético 73

Burocréatico 96

Institucional 82

Fuente: Aplicacion de Encuestas.- Mayo
Elaborado por Las Autoras

Las hipétesis de la investigacion son las siguientes:
HO: No existe relacion directa entre las variables Clima Organizacional y
Satisfaccion de los Colaboradores de la Superintendencia Nacional de

los Registros Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede

Trujillo en el afio 2018
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Hi: Existe relacion directa entre las variables Clima Organizacional y
Satisfaccion de los Colaboradores de la Superintendencia Nacional de

los Registros Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede
Trujillo en el afio 2018.

Con los datos de tabla n° 7 se calcul6 el P-valor (0.00) con un nivel de

significancia a de 0.05, se sigui6 la siguiente valoracion
Si P-valor < q, aceptar Hi
Si P-valor > a, aceptar Ho

Como P-valor (0.00) < 0.05 es significativo esto quiere decir, que se
acepta la Hy, por lo que podemos decir que la relacion de las variables
Clima Organizacional y Satisfaccion de los Colaboradores es directa,
asimismo, ya que la correlacién es positiva podemos inferir que
mientras exista un mejor clima laboral también aumentar4 o mejorara

la satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 8

El Clima Laboral y su relacién con la Satisfaccion de los colaboradores de
la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) de la
Zona Registral N° V — Sede Truijillo, 2018.

Andlisis correlacional de Spearman Satisfaccién
Coeficiente de Spearman 0.812%
(Rno)
Clima Laboral Significancia (P) 0.000
Muestra (N) 161
Fuente: Aplicacion del Cuestionario del Clima Laboral y la Satisfaccion, Truijillo -

2018.
Nota: Salida IBM SPSS Versién 24.0
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05y 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la Tabla 8 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es

Rno = 0.812 (existiendo un alto grado de relacion positiva) con nivel de

significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere

decir que el Clima Laboral se relaciona significativamente con la

Satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede Trujillo,

2018.

Tabla 9

Dimensiones del Clima Laboral y su relacion con la Satisfaccion de los

colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede Truijillo, 2018.

Andlisis correlacional de Spearman

Satisfaccion

Coeficiente de Spearman

0.803**
R
Relaciones ( _ho)_ o
Interpersonales Significancia (P) 0.000
Muestra (N) 161
%e;‘luente de Spearman 0.784%
Condiciones e
Laborales Significancia (P) 0.000
Muestra (N) 161
Coeficiente de Spearman 0.808**
(Rho)
Estilo de Direccion  gjgnificancia (P) 0.000
Muestra (N) 161

Fuente: Aplicacion del Cuestionario del Clima Laboral y la Satisfaccion, Truijillo -

2018.

Nota: Salida IBM SPSS Versiéon 24.0

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05y 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la Tabla 9 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es
Rno = 0.803 de las relaciones interpersonales con la satisfaccion, Rno =
0.784 de las condiciones laborales con la satisfaccion y Rn, = 0.808 del
estilo de direccion con la satisfaccion; con niveles de significancia menores
al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que las dimensiones del Clima Laboral
se relaciona significativamente con la Satisfaccion, de las cuales el estilo
de direccion es la dimension que mas se relaciona con la satisfaccion de
los colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) de la Zona Registral N° V — Sede Truijillo, 2018.

Discusion de Resultados

Teniendo en cuenta la interpretacion obtenida de la aplicacion del
instrumento de recoleccidon de datos utilizado (cuestionario a los
colaboradores de SUNARP), podemos afirmar que la hipétesis y los
objetivos de la investigacion han sido comprobados, por lo que existe
una relacién directa entre El Clima Laboral y la Satisfaccion de los
colaboradores de la Superintendencia Nacional de los Registro Publicos
(SUNARP) — Zona Registral N° V Sede Trujillo, confirmando lo concluido
por Chiavenato (2011) define que El clima organizacional se refiere al
ambiente existente entre los miembros de la organizacion. Esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccién de las necesidades personales y la elevacion moral de los
miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades. Ademas, la satisfaccion laboral es la actitud general que
resalta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral
logran el cumplimiento de sus expectativas y que es generado por los
factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral seria

generada por los factores extrinsecos.
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El primer objetivo especifico de la investigacion fue “Analizar el Clima
Laboral en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) Zona Registral N° V — Sede Truijillo.”, segun los resultados,
se observa que el 71% (Tabla N° 2) opina estar en desacuerdo en que
se le brindan las medidas de seguridad para el desarrollo de sus labores,
asimismo, un 36% indica estar descontento con la infraestructura en la
que trabaja. Frente estas dimensiones ya tenemos una idea de que el
Clima laboral no se encuentra en el mejor estado ya que los
colaboradores se encuentran descontentos. A esto le sigue la opinion
general de un 42% que estan de acuerdo, sobre todo en las dimensiones
de estilo de direccién; es decir, los colaboradores consideran que en su
centro de labores predomina el estilo de direccién burocratico con 60%
(Tabla N° 3) y el estilo de direccion autocratico con 42%; lo cual,
contrastando con la teoria, nos indica que el clima laboral no es el éptimo
ya gue no existe una buena relacién entre los jefes y subordinados. Esto
se contrasta con los resultados de la Tabla N° 1, la cual indica que el
43% no considera que exista comunicacion horizontal dentro de la
institucion lo cual, segun Ivancevich, es uno de los tipos de comunicacién
mas efectiva y que promueve mucho mas el buen clima laboral en las

organizaciones.

El segundo objetivo planteado en la investigacién fue “Determinar el nivel
de satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° V — Sede Truijillo” y
que de acuerdo con Herzberg (1959) considera la existencia de dos
grupos: un grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos.
Los primeros estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido
mas amplio, tales como el salario, las politicas de empresa, el entorno
fisico, la seguridad en el trabajo, entre otros. Segun el modelo bifactorial
estos factores extrinsecos so6lo pueden prevenir la insatisfaccion laboral
o0 evitarla cuando ésta exista, pero no pueden determinar la satisfaccion
ya que ésta estaria determinada por los factores intrinsecos, que serian
aquellos que son referidos al trabajo como la responsabilidad, logro, y

otros referidos a éste. Siguiendo esta misma linea se pudo comprobar,
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de acuerdo con la Tabla N° 6: Identificacién de los colaboradores de la
Zona Registral N° V - Sede Trujillo, un 37% indican estar en desacuerdo,
encontrandose no identificados con la Entidad, es decir, el colaborador
no se siente comprometido con la institucién a pesar de considerarse una
pieza importante como se aprecia en la tabla antes mencionada, con el
30%. Ademas, existe un 37% de colaboradores que estan en desacuerdo
respecto a la remuneracién de su trabajo, generando desmotivacion

laboral.

El tercer objetivo especifico de la investigacién fue Identificar la
dimensién del clima laboral que mas repercute en la satisfacciéon de los
colaboradores en la SUNARP, y en la Tabla N° 3 podemos notar que se
encuentra el mas alto porcentaje de disconformidad con el estilo de
direccion que existe en la institucion. El 42% de los encuestados indica
gque existe un estilo de direccién autocratico, lo cual segun la teoria de
Barroso (2014) nos muestra que son jefes autoritarios, que no aceptan
opiniones de sus subordinados y siempre hacen su voluntad, ademas
notamos que el segundo valor mas alto es el del lider burocratico con
60%, lo cual, segun la teoria antes mencionada, se refiere a un lider muy
apegado a normas estrictas y concretas que muchas veces generan un
ambiente de trabajo rigido. Estos dos indicadores se encuentran dentro
de la dimensién de estilo de direccion, concluyendo de esta manera en
gque esta es la dimensién que mas repercute en la satisfaccién de los

colaboradores.
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CONCLUSIONES

1. Existe una relacién directa entre ambas variables, debido a que el Clima Laboral es

deficiente en la institucion y por consecuencia la Satisfacciéon de los colaboradores
disminuye en gran medida. Ademas, el Clima Laboral es el principal elemento que
puede afectar directamente el rendimiento del trabajador, por ende, la satisfaccion
se vera disminuida de acuerdo a distintos factores, ya sean fisicos o psicologicos, o
también aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios
laborales y remunerativos, politicas administrativas, etc. Por lo tanto, se concluye
gue un trabajador feliz, es un trabajador productivo.

El Clima Laboral es deficiente en la institucién, siendo los factores que influyen en
esta deficiencia las condiciones laborales como la mala infraestructura y las pocas
medidas de seguridad que se les brindan a los colaboradores, quienes manifestaron
estar descontentos con estos indicadores. Segun autores antes mencionados en la
investigacion, podemos concluir en que las condiciones laborales son muy
importantes al momento de analizar el clima laboral de la organizacion, en este caso
los colaboradores no se sienten a gusto lo cual repercute directamente en el mal
clima laboral de la institucion.

Teniendo en cuenta el concepto de Clima Laboral, se concluye que éste repercute
directamente en la productividad y satisfaccion de los colaboradores, por lo tanto, el
clima no es favorable puesto que los colaboradores manifiestan que no se sienten
identificados con la institucion debido a que sienten que la labor que realizan no esta
apropiadamente remunerada, careciendo de una necesaria motivacion a pesar de
sentirse una pieza importante de la institucién.

La dimensién del clima laboral que mas repercute en la satisfaccién de los
colaboradores es el Estilo de Direccién, ya que son los indicadores mas valorados
por los colaboradores, estos dos indicadores tuvieron los porcentajes mas altos. Los
Colaboradores indicaron que el estilo de direccion en SUNARP es autocratico y
burocrético, sin embargo, ambos porcentajes se contrastan con las premisas donde
los colabores indican que prefieren un estilo de direccidn mas institucional donde se
fomente la participacion, se valore la opinion de todos, y se sepa recompensar el

trabajo realizado.
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RECOMENDACIONES

1. Establecer un area u oficina dirigida a la gestion del Clima Laboral de la institucion,

con personal calificado que realice distintas actividades promoviendo un mejor
Clima Laboral para que asi cada colaborador se sienta a gusto con su labor, la

ejecute con motivacion y pueda sentirse identificado con su institucion.

Implementar como institucion un cronograma de renovacion de materiales e
infraestructura por cada area con la finalidad de actualizar y mejorar las medidas de
seguridad y ambientes de trabajo que se le brinda a los colaboradores de cada
departamento. Asimismo, se podria coordinar con los jefes de cada area una
recopilacién de sugerencias propuestas por los mismos colaboradores para
implementar mejoras y que de esta manera todos sean participes de la

reestructuracion y mejoras solicitadas.

Programar talleres con las jefaturas de cada departamento con la finalidad de
trabajar en el estilo de direccion de cada uno, resaltar la importancia de su relacién
con los colaboradores y que es lo que ellos esperan de sus jefes. Mediante estos
talleres ellos pueden conocer los deseos del equipo de trabajo con el que cuentan

y que mejoras en la direccion del equipo se podrian implementar.

Proponer a la institucibn que realice una reorganizacion en el tema de
remuneraciones, evaluando candidatos que puedan ser reconocidos o califiquen
para un posible ascenso salarial, logrando asi motivar al personal de manera
satisfactoria y por ende generar un mejor clima laboral.

Promover actividades extra laborales, fortaleciendo la identificacién de cada uno de
los colaboradores, es posible motivar al personal mediante la tematica “El
colaborador del mes” de forma general o por area y/o unidad. Logrando asi un
excelente clima laboral y haciendo de cada colaborador, pieza clave de la

organizacion.
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5. Después de gestionar un area dedicada a promover un buen clima laboral, la
institucion debera invertir en capacitaciones para las distintas areas vy
colaboradores, generandoles oportunidades de crecimiento y reconocimiento a la
vez la labor que cumple cada uno de ellos. La Entidad, puede gestionar convenios
con distintas instituciones a fin de que los colaboradores se beneficien con

descuentos y/o promociones para su desarrollo personal y profesional.

6. Con esto haremos que la satisfaccion y el clima laboral se vea reflejado

positivamente.

7. Realizar actividades mensuales que integren a todos los participantes de cada
departamento incluyendo jefaturas lo cual permita desarrollar la comunicaciéon no
solo vertical sino también horizontal entre compafieros de trabajo, de esta manera
lograr que la comunicacion entre ellos sea mas fluida y el desarrollo y delegacion de

tareas sea mas preciso y claro.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

Junto con saludarlo, deseo invitarle a responder el presente cuestionario. Sus respuestas seran confidenciales y anénimas y tienen por objeto
recoger su importante opinién. Marca con (X) la respuesta que considere correcta. Se utilizara la Escala de Actitudes cuya valoracién es la
siguiente: Totalmente de Acuerdo (5), De Acuerdo (4), Indiferente/Indeciso (3), En Desacuerdo (2) y Totalmente Desacuerdo (1).

ITEM PREGUNTAS
1 ¢La comunicacion en la SUNARP es horizontal?
2 ¢,Coémo considera la comunicacion en SUNARP?
3 ¢ La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores?
4 ¢Se le brindan las medidas de seguridad correspondientes para el desarrollo de sus labores?
5 ¢ Considera que el estilo de direccion en Registros Publicos es burocratico?
6 ¢ Considera usted que su remuneracion esta acorde con cargo que desempefia?
7 ¢ Siente usted que la entidad reconoce su labor?
8 ¢,Se encuentra usted identificado con la entidad?
9 ¢La empresa invierte en capacitaciones para mejorar su perfil profesional?
10 ¢.Se le otorgan bonificaciones cuando la ley lo establece?
1 ¢ Cambiaria usted el estilo de direccion dentro de SUNARP?
12 ¢, Se considera usted una pieza importante para la institucion?
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