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INTRODUCCION

Considerando que en las organizaciones publicas existen grupos de trabajadores
que priorizan sus intereses personales antes que los de la institucion, existe la tendencia
a convivir en un clima organizacional no éptimo, que afecta el servicio ofrecido a la
colectividad; de igual manera, la falta de adecuadas politicas de gestion afectan el clima
organizacional, generando la existencia de una baja motivacion y rendimiento
profesional, de ahi la importancia de la presente investigacion, en la cual se establecid
como principal objetivo determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y
la gestion en la SUNARP — Moyobamba, que permita proponer algunas acciones
correctivas que conduzcan a mejorar el servicio al pablico.

El desarrollo capitular de la presente investigacion consta de cinco capitulos:

En el Capitulo | se efectud el analisis de las caracteristicas que generan el
problema a investigar, la justificacion e importancia de la investigacion, asi como
identificacion de los objetivos. En el Capitulo Il se detallaron los antecedentes
internacionales y nacionales, se estudiaron la base tedrica y la conceptual, para ambas
variables de estudio; se precisan las hipotesis a contrastar; se identifica, se conceptualiza
y se operacionaliza las variables. ElI Capitulo Il se desarrolld el tipo y disefio de la
investigacion, la muestra de estudio, la identificacion de la técnica e instrumentos para el
trabajo de campo, la validacion y juicio de expertos para los cuestionarios aplicados y las
técnicas para el analisis de los resultados. ElI Capitulo IV se efectud el andlisis de
resultados por cada una de las dimensiones de la variable, ademas de contrastar la
aceptacion o rechazo de las hipdtesis planteadas, y la discusion respectiva. El Capitulo V,
abarca analisis e interpretacién de los resultados. Finalmente, se realizan las conclusiones
mas importantes de la investigacion, asi como se proponen las respectivas

recomendaciones.



RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la gestion en la Superintendencia Nacional de Registros Publicos,
SUNARP, ubicada en la provincia de Moyobamba, durante el afio 2018; este estudio fue

de tipo descriptivo de disefio transversal, explicativo y de enfoque cuantitativo.

Se contd con una poblacion total de 240 trabajadores quienes fueron tomados
como muestra de estudio, se les aplicé la técnica de la encuesta con un cuestionario de 32
preguntas como instrumento; en €l se encontrd que el 59% de la poblacién considera que
a veces se les permite ser creativo, el 71% opina que casi nunca reconocen sus labores, el
54% indica que a veces los beneficios ofrecidos son los adecuados, el 49% expresa que
casi nunca pueden contar con sus compafieros para realizar mejor su trabajo; igualmente,
el 57% de la poblacion opina que casi nunca se formulan y emplean estrategias, un 63%
de los colaboradores afirma que casi nunca se emplean cronogramas de actividades, el 62%
considera que dificilmente la direccion reconoce los logros obtenidos en el trabajo, el
59% considera que dificilmente conocen la estructura de la institucion y los manuales de

funciones existentes.

Se concluye que en la institucion no existe un buen clima organizacional, tampoco
existe una buena gestion por parte de los directivos de la institucion y que existe una
relacion directa entre ambas variables; en consecuencia, existe una influencia negativa

en el desarrollo de la institucion.

Palabras clave: Clima organizacional, gestion, colaboradores.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and management in the National Superintendence of Public
Registries, SUNARP, located in the province of Moyobamba, during the year 2018; This

study was an applied type of cross-sectional, explanatory and quantitative approach.

There was a total population of 240 workers who were taken as a study sample,
the survey technique was applied with a questionnaire of 32 questions as an instrument;
it was found that 59% of the population believes that they are sometimes allowed to be
creative, 71% think they almost never recognize their work, 54% indicate that sometimes
the benefits offered are adequate, 49% express that they can almost never count on their
peers to do their job better; Likewise, 57% of the population believes that strategies are
almost never formulated and used, 63% of the collaborators affirm that activity schedules
are rarely used, 62% consider that management hardly recognizes the achievements
obtained in the work, 59% believe that they hardly know the structure of the institution

and the manuals of existing functions.

It is concluded that in the institution there is no good organizational climate, there
is also no good management by the directors of the institution and that there is a direct
relationship between both variables; consequently, there is a negative influence on the

development of the institution.

Keywords: Organizational climate, management, collaborators.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Realidad Problematica

Actualmente en el mundo, las organizaciones aparecen con una perspectiva
principal, el de cumplir todas las metas propuestas mediante estrategias administrativas
que les permitan alcanzar, en el tiempo, el éxito empresarial. Esto implica que cada dia,
dentro de su existir, las empresas e instituciones sean mas innovadoras y competitivas, en
donde para alcanzar el éxito se debe tomar como elemento fundamental la construccién
y desarrollo de un favorable clima organizacional en cada una de las entidades.

En el sector publico, es necesario que las organizaciones se preocupen por conocer
las particularidades del capital humano, ademas de conocer qué es lo que motiva a los
colaboradores a dar lo mejor de si y, a la vez entenderlos, e investigar el clima
organizacional, ya que la actitud del trabajador hara que se origine un ambiente que
influya en la identificacion de la vision y el cumplimiento de los objetivos institucionales.
La implementacion de las planes de mejoramiento, la modernizacién administrativa y los
estudios de cargas laborales, toman como una de las fuentes de informacién, los manuales
de funciones por competencias laborales, ya que permite establecer de manera clara y
precisa los requerimientos de las entidades frente a los recursos fisicos, de talento
humano, e inclusive de infraestructura; a su vez con la identificacion de funciones y
adaptacion de las mismas a los cambios normativos, organizacionales y coyunturales, les
permite una reforma administrativa, manteniéndolas a la vanguardia de la administracion.
(Salas, 2017)

En el contexto Nacional, se han realizado diferentes estrategias para el
mejoramiento del clima laboral dentro de la gestion en instituciones y empresas, hecho
que se ha visto reflejado en los ultimos estudios desarrollados por diferentes empresas

multinacionales, talleres, capacitaciones, seminarios, etc., en pos de mejorar el convivir



humano dentro de una unidad econémica.

Con base a lo anterior, y considerando que los diversos estudios realizados se
basan en el entorno de las instituciones a nivel nacional, es precisamente que se busca
estudiar a la SUNARP de la provincia de Moyobamba. El presente estudio de
investigacion pretende indagar los aportes de las dimensiones seleccionadas al clima
organizacional en la entidad; de igual forma, se busca contribuir al desarrollo de la
provincia a través mecanismos efectivos que logren alcanzar la competitividad y

productividad de las organizaciones de esta provincia.

1.2. Planteamiento del Problema

En la actualidad, la Superintendencia Nacional de Registros Publicos, SUNARP
— Moyobamba, ubicada en la provincia de Moyobamba, departamento de San Martin esta
atravesando por una situacion de deficiencia en su clima organizacional por parte de la
actual gestion institucional. Este problema deviene desde hace algunos afios,
manifestandose asi, en contra de la buena marcha de la gestion de la actual administracion
institucional, la cual fue puesta por los entes superiores sefialandose entre éstos a la sede
central en Lima.

Esta situacion ha implicado que haya desmotivacion entre el personal, lo cual trae
efectos nocivos en las gestiones respectivas de la administracion, debido al
desconocimiento de funciones claves de los departamentos u oficinas, asi como a la falta
de una politica 0 modelo administrativo a aplicar durante la actual gestion.

Todo ello, nos estimula a realizar este trabajo de investigacion para definir si
existe una relacion entre estas dos variables y modificarlas, con la intencidon de que esto
redunde en una mejor prestacion de servicios a la poblacién, para tal efecto, nos

preguntamos lo siguiente:
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1.3. Formulacion del Problema
1.3.1.Problema General.
¢De qué manera mejora el Clima Organizacional la gestion de la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018?
1.3.2.Problemas Especificos.
1. ¢Cuales son las caracteristicas del Clima Organizacional en la SUNARP -

Moyobamba en el afio 2018?

2. ¢Qué caracteristicas tiene la gestion actual de la SUNARP - Moyobamba

en el afo 2018?

3. ¢Cual es la influencia del Clima Organizacional en la mejora de la gestion
en la SUNARP - Moyobamba en el afio 2018?
1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

1.4.1. Justificacion.

Justificacion Temporal. La investigacion se realizé porque existe la necesidad
de solucionar el problema de la falta de comunicacion interna entre el personal y de
politicas de gestion que afectan las relaciones humanas y condicionan los niveles de
motivacién y rendimiento profesional en las oficinas de la SUNARP de la provincia de
Moyobamba, que en los ultimos afios se ha visto cuestionada por algunos usuarios, por
cuanto los colaboradores de esta institucion no se desempefian eficientemente.

Este diagndstico contribuye a optimizar la gestion institucional atendiendo a las
fortalezas del recurso humano de la sede administrativa orientando la toma de decisiones
y las politicas institucionales que permiten crear un ambiente favorable, de mayor

confianza y participacion que promueva mejorar el rendimiento laboral del personal.
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Justificacion Metodologica. Los métodos, procedimientos y técnicas e
instrumentos empleados en la investigacion demostrada en su validez y confiabilidad
podran ser utilizados en otros trabajos de investigacion.

Justificacion Teorica. El resultado de esta investigacion se puede sistematizar y
ser incorporado al campo de la ciencia, ya que se estd demostrando la influencia que existe
de manera constante entre las variables clima organizacional y gestion institucional y dara
a conocer las pautas para mejorar las relaciones y convivencia del personal. De igual
modo mejorard las relaciones humanas y la distribucion de los recursos dentro de una

aplicacion de modelo administrativo acorde con su realidad.

1.4.2. Importancia.
Este trabajo favorecera a las personas representativas nombradas para conducir la
gestion institucional de la SUNARP de la provincia de Moyobamba; y, a los

colaboradores contratados y nombrados de la entidad registral.

También favorecera a los pobladores del distrito y provincia moyobambina,
quienes son los que se relacionan de manera directa. Del mismo modo, beneficiara a los
usuarios o pobladores de otros lugares que buscan los servicios registrales en sus
diferentes modalidades, Registro de Predios, Registro Vehicular, Registro de Personas

Juridicas, Registro de Personas Naturales y la Publicidad Registral.

1.5. Objetivos de la Investigacion
1.5.1. Objetivo General.
Determinar la manera en que el Clima Organizacional mejora la gestién de la
SUNARP - Moyobamba en el afio 2018.
1.5.2. Objetivos Especificos.
1. Diagnosticar las caracteristicas que tiene el Clima Organizacional en la

SUNARP - Moyobamba en el afio 2018.
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2. ldentificar las caracteristicas que tiene la gestion actual en la SUNARP -

Moyobamba en el afio 2018.

3. Establecer la influencia del Clima Organizacional en la mejora de la gestion

en la SUNARP - Moyobamba en el afio 2018.

13



CAPITULO Il. MARCO TEORICO CIENTIFICO
2.1. Antecedentes de la Investigacion

Internacionales.

Tene (2015), en su tesis Disefio de un modelo de Gestion Administrativa basado
en el esquema del EMPOWERMENT, para el mejoramiento organizacional del GAD
Parroquial de Santiago de Quito del Canton Colta, Provincia de Chimborazo, para el
periodo 2015- 2019, tiene como objeto disefiar un modelo de Gestiébn Administrativa
basado en el esquema del Empowerment. Se utilizé el método deductivo - inductivo e
investigacion de campo, lo cual fue de gran ayuda para poder realizar el diagnostico
FODA,; para tal efecto, se utilizaron las técnicas de investigacion como la entrevista,
encuesta y observacion directa, para ello se aplico las siguientes herramientas que
constituyen al Empowerment como preparar bases solidas, barreras a facultar,
identificacion de talentos ocultos y mantener el control, dentro de la cual se tiene la
siguientes fases que son: Fase I: diagndstico de la situacién actual, fase Il: plan sobre las
técnicas del Empowerment, fase Ill: técnicas del Empowerment a aplicar, fase IV:
empoderar al personal, fase V: herramientas de evaluacién, lo cual permitiéo a la
institucién un mejor liderazgo y trabajo en equipo, logrando asi el desempefio de cada
uno de los colaboradores, mejorando notablemente los canales de comunicacion y
generando cambios de mentalidad en todo el talento humano; de esta manera, se
alcanzaron los objetivos planeados al inicio del periodo administrativo. Se recomienda a
la institucion aplicar un modelo de gestion basado en el esquema del Empowerment lo
cual contribuird al mejoramiento Organizacional y el cumplimiento eficiente de metas e

iniciativas de la institucion.

Quifones, Péres, Campos y Cuellar (2015), en su articulo Clima Organizacional

en una Institucion de Educacion Superior Mexicana, tienen como objetivo estudiar la
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relacion entre el clima organizacional y el area de trabajo, tiempo laborando, tipo de
contratacion y categoria del personal de una institucion de educacion. Metodologia:
Estudio cuantitativo, descriptivo, transversal, realizado en 201 trabajadores de una
institucion de educacion superior en Jalisco, México. Para la medicion del clima
organizacional se aplico el instrumento elaborado por Koys y Decottis y se disefié una
encuesta para recuperar las variables sociolaborales tales como el area de trabajo, tiempo
laborando, tipo de contratacion y categoria laboral. Se utiliz6 estadistica descriptiva con
tablas de contingencia y estadistica no paramétrica con el andlisis de correspondencias
simples entre las variables del estudio, para determinar las relaciones entre ellas y se
aplico la prueba Kruskal-Wallis para el analisis de contraste de grupos, ambas pruebas
con un error alfa de 0,05. Resultados: El 80% de los trabajadores de la coordinacion de
tecnologias para el aprendizaje presentaron un indice global muy alto de clima
organizacional. El andlisis de correspondencias simple fue de 1,000 (p=0,05), y Kruskal-
Wallis fue de 0,802 (p=0,05). El 95,8% de los trabajadores académicos presentaron
indices globales de alto a muy alto; el valor del anélisis de correspondencias simple fue
de 0,982 (p=0,05) y de Kruskal-Wallis fue de 0,667 (p=0,05). El 100% de los trabajadores
que reportaron tener menos de 1 afio laborando presentaron indices globales de alto a muy
alto: el valor del analisis de correspondencias fue de .919 (p=.05), y de Kruskal-Wallis
fue de 0,181 (p=0,05). Conclusiones: Los trabajadores independientemente del area de
trabajo, tiempo laborando, tipo de contratacion y categoria laboral reportan un nivel de
indice global de clima organizacional de alto a muy alto, lo que resulta positivo para la

Institucion.

Nacionales.
Salas (2017), en su tesis Influencia del clima organizacional en la gestion

administrativa en el Departamento Zonal Sur — Sedapar S.A. Arequipa, 2017, tiene como

15



propdsito determinar la influencia del clima organizacional en la gestion administrativa
en el departamento zonal Sur -SEDAPAR S.A. Arequipa. Se contd con una poblacién
total de 55 trabajadores quienes fueron tomados como muestra de estudio, se hizo uso del
disefio correlacional con una hipdtesis alterna, tal como lo recomiendan las normas
estadisticas. Se ha logrado corroborar la estrecha relacion negativa que existe entre el
trabajo en equipo y la gestion administrativa, gracias a la aplicacion de una encuesta cuyo
instrumento de recojo de datos fue un cuestionario. Segun los resultados obtenidos en la
investigacion con la aplicacion del instrumento de recojo de informacién, este respondid

al problema.

Cifuentes (2016), en su tesis Gestion administrativa y clima organizacional del
personal administrativo de la Institucion Educativa Particular Marco Polo del Distrito
de Villa Maria del Triunfo en el afio 2014, tiene como objetivo general determinar como
se relaciona la Gestion Administrativa con el Clima Organizacional de los administrativos
de la Institucion Educativa Particular Marco Polo del Distrito de Villa Maria del Triunfo.
La muestra es censal y esta conformada por los 30 colaboradores administrativos de la
institucion. La investigacion es de tipo no experimental transversal, debido a que no se
alter6 ninguna variable de manera intencional y se ha realizado en un periodo de tiempo
determinado. Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados han sido la encuesta y
el resumen de matrices. Los resultados muestran que la gestion administrativa esta
directamente relacionada con el clima organizacional, siendo el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman = 0,648, lo cual indica una elevada relacion entre estas variables.
Ademas, la correlacion es directamente proporcional (tiene signo positivo); es decir, a
mas gestion administrativa mayor clima organizacional. Se concluye que la gestion
administrativa es una actividad importante para que los trabajadores desempefien sus

funciones de manera eficaz y eficiente y logren los objetivos estratégicos institucionales,
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que dependen directamente de la capacidad de las personas que practican la gestidn
administrativa y establecen una relacion directa con el estado emocional de los
trabajadores que se refleja en el clima organizacional, ya que estas dos variables estan

relacionadas entre si.

Locales.

Hernandez (2019), en su tesis EI desempefio directivo en el Instituto de Educacién
Superior Tecnologico Publico “Alto Mayo”, Moyobamba, 2018, tiene como objetivo
establecer el nivel de desempefio directivo en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico “Alto Mayo”, Moyobamba, 2018. Entonces, se realizé un estudio
de tipo no experimental, con enfoque cuantitativo a nivel descriptivo, con una muestra no
probabilistica, seleccionada de manera intencional o por conveniencia, conformada por
72 integrantes de la comunidad educativa; a quienes se aplicd un cuestionario para recabar
informacion sobre el desempefio del director. Los resultados reflejan que el desempefio
del director en promedio es calificado por el 40% de apreciaciones como bueno y un 36%
considera que es aceptable; es decir, segun la opinidon de los estudiantes, personal
administrativo y docente, el director tiene capacidad técnica deficiente (50%), establece
buenas relaciones humanas internas y externas (63%) y presenta un aceptable manejo
organizacional (47%). Por tanto, se concluye que, el desempefio directivo en el Instituto
en estudio; es calificado como bueno, segun el 40% de apreciaciones del personal
docente, administrativo y estudiantes; es decir, el desempefio del director es
predominantemente bueno y regular reflejada en su capacidad técnica, las relaciones

humanas y el manejo organizacional.

Gamonal (2016), en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la sede administrativa de la red de salud Moyobamba — 2014, tiene como

objetivo identificar el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

17



sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba y los factores que influyen en los
distintos niveles. El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional. La poblacion estuvo
representada por todos los trabajadores nombrados y contratados en un total de 40 y una
muestra de 36 trabajadores. Se utilizd un cuestionario que recogié informacion in situ
utilizando el método prospectivo de recoleccion de la informacién. La hipotesis fue la
influencia o no del clima en el desempefio. Los resultados expresan: el nivel de clima
organizacional es regular, con un 69.4%, el nivel de desempefio laboral es regular con un
88.9%. Existe estrecha correlacion entre el nivel de clima organizacional y el nivel de
desempefio, con un coeficiente de correlacion r de 0.0955. Un factor determinante para el
nivel de clima organizacional es el trato que reciben los trabajadores de parte de sus jefes
con un total de 34 respuestas (21.5%) que revelan este factor aunado al compromiso que
los trabajadores tienen con la Red con igual porcentaje. La predisposicion a mejorar la
imagen es un factor relevante que influye en el clima organizacional con 31 respuestas lo
que representa el 19.6%. 27; las respuestas expresan que la disposicién a colaborar mas
alla de sus obligaciones es otro factor de influencia con un 17.1%. Solo 9 respuestas
evidenciaron que el factor Promocién de la cooperacién, comunicacién, confianza
influyen en el clima organizacional con un 5.7%. 5 son los factores que influyen en el
clima organizacional. 30 respuestas (27.8%) revela que es el incumplimiento de metas
por el personal que influye significativamente en el nivel de desempefio. 26 respuestas
(24.1%), revela que los ambientes inadecuados influyen en este nivel, evidenciando que
la infraestructura evidenciada en un deficiente ambiente influye en el desempefio del
trabajador. El factor deficiente proceso administrativo generado desde la organizacion de
la Red present0 21 respuestas (19.4%), lo que también influye en el nivel de desempefio

de los trabajadores.
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2.2. Base Tedrica

2.2.1. Clima organizacional.

Para Dessler, (1993), no existe un consenso que defina el término, las definiciones
giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura,
politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.
Dependiendo del enfoque que le den los expertos al tema, es que se ubica su definicion;
el primero de ellos es el enfoque estructuralista, en éste se distinguen Forehand y Gilmer,

quienes definen el clima organizacional como "... el conjunto de caracteristicas
permanentes que describe una organizacion, la distingue de otra e influye en la conducta
de las personas que la forman" (citados por Dessler, 1993, pag. 181); el segundo enfoque,
es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts, quienes lo definieron como "la opinién
que el empleado se forma de la organizacion". (Citados por Dessler, 1993, pag. 182); el
tercer enfoque es el de sintesis, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer,
para ellos el clima se refiere a los efectos subjetivos percibidos del sistema, constituyen
el estilo informal de los directivos y de otros factores ambientales importantes como
creencias, valores y motivacion del personal que trabaja en una organizacion (citados por
Dessler, 1993, pag. 182), por su parte, Water relaciona los términos propuestos por
Halpins y Crofts y Litwin y Stringer y lo define como las apreciaciones que el individuo
tiene de la organizacion donde trabaja y la opinidn que se ha formado de ella en términos

de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura

(citado por Dessler, 1993, pag. 183).

Considerando lo mencionado anteriormente, se deduce que el clima se refiere al
ambiente de trabajo propio de la organizacion, dicho ambiente influye directamente en el
comportamiento de sus miembros; en tal sentido, se puede afirmar que el clima

organizacional refleja la cultura mas recéndita de la organizacion, asimismo, es oportuno
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sefialar que el clima determina la manera en que el trabajador responde con su trabajo, su
rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que desempefia; el clima es
subjetivo, pero tiene una existencia real que afecta a todo lo que sucede dentro de la
organizacion y viceversa. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que

se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetten.

Segln Chiavenato (2011), el clima organizacional influye en el ambiente y en la
motivacion de los participantes de una organizacion; por lo que se puede describir como
la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus
miembros y que influye en su conducta. Es decir, se refiere especificamente a los aspectos

de la organizacion que causan diferentes tipos de motivacion en sus participantes.

El clima organizacional es alto y favorable en las situaciones que proporcionan
satisfaccion de las necesidades personales y elevan la moral; es bajo y desfavorable en
las situaciones que frustran esas necesidades. En el fondo, el clima organizacional influye
en el estado motivacional de las personas y, a su vez, recibe influencia de éste: es como
si hubiera una realimentacion reciproca entre el estado motivacional de las personas y el

clima organizacional.

Sanchez, Aguirre & Martinez (2012) opinan que el clima organizacional conlleva
al buen rendimiento y rentabilidad de una organizacion ya que, si sus integrantes se
encuentran laborando a gusto, se sentiran identificados con los valores organizacionales,
ocasionando el logro de los objetivos. El ambiente donde los colaboradores desemperfian
su trabajo, el trato y consideracion que tienen sus jefes con ellos, la relacion armoniosa
entre comparieros y la comunicacion, son elementos que conforman lo que se denomina

como clima Organizacional.

Gan y Berbel (2011) sefialan que el clima organizacional conlleva a la unién de
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varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc.; asimismo,
se le conoce como el conjunto de normas, valores y formas de pensar conglomerando
actitudes y conductas que caracterizan el diario vivir de los colaboradores dentro de la
organizacion. Del mismo modo, opinan que la buena comunicacion tiene que ir de la
mano con el clima organizacional, ya que permitira tener una buena relacion entre los
integrantes de una organizacion para poder elevar el grado de satisfaccion en el trabajo;
y, por lo tanto, mejorar el clima organizacional, se debe considerar la buena relacion que

debe existir entre los integrantes de una organizacion.

Para Gongalves (1997), a este término se le ha llamado de diferentes maneras:
Ambiente, Atmosfera, Clima Organizacional, etc.; sin embargo, s6lo en las ultimas
décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo; de todas
maneras, los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. La
importancia de este enfoque, radica en el hecho de que la conducta de un colaborador no
resulta de los factores organizacionales existentes (Ver Figura N° 01), sino que depende
de las percepciones que €l tenga de estos factores; sin embargo, estas percepciones
dependen, en buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias

que cada uno tenga con la empresa.

Comportamiento

Factores del §iatema Miembros
Organizacional

FIGURA N° 01: FACTORES ORGANIZACIONALES Y COMPORTAMIENTO

Fuente: Goncalves (1997)
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Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado

clima, el cual esta en funcion a las percepciones de sus miembros. Este consecuente clima

induce a determinados comportamientos, los cuales inciden en la organizacion, y por

ende, en el clima, completando el circuito. (Ver Figura N° 02)

Organizacion i Clima | Miembros
| Organizacional |

_____________________

Retroalimentacion

0

Comportamiento

FIGURA N° 02: CIRCUITO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Gongalves (1997)

2.2.1.1. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Son aquellas que influyen en la conducta de los individuos. Considerando a Litwin

& Stinger (1978) las caracteristicas del clima organizacional son:

1. Motivacidn. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar

mas 0 menos intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de intenciones

y expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de

reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan

cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.

2. Liderazgo. Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en

el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén definido,

pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales

como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

3. Toma de decisiones. Evalta la informacion disponible y utilizada en las

decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de

los empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones.

22



Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones
entre los niveles jerarquicos.

4. ldentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

5. Comunicacién. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

6. Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto
en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

7. Innovacién. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

8. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

9. Recompensa. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer
bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

10. Confort. Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano

y agradable.
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2.2.1.2. Factores del Clima Organizacional.

Goncalves (1997) opina que el Clima Organizacional tiene los siguientes de

factores:

e De liderazgo y practicas de direccidn; como tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.

¢ Relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion; como la
buena  comunicacion, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.

¢ Relacionados con las consecuencias del comportamiento en el trabajo; como
los sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros,

etc.

Desde la perspectiva de Litwin y Stinger (1978), mencionados por Gongalves
(1997), el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenédmenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decisiones); por tanto, evaluandolo se mide la forma cémo
es percibida la organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado Clima Organizacional, éste repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento, el cual tiene
una gran variedad de consecuencias para la organizaciébn como, productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. (Gongalves, 1997)

2.2.1.3. Tipos de Clima Organizacional.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones.

Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert

con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas
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del climay el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia

que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma
de directrices y de instrucciones especificas, ya que ésta 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 segin una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas; y, la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad.

2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista.
Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, 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; asimismo, las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo
este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados, quienes tienen la impresion de trabajar dentro de un ambiente
estable y estructurado.

3. Clima de tipo participativo: Sistema Il — Consultivo.
Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar. La direccién, que

evoluciona dentro de un clima participativo, tiene confianza en sus empleados.

25



La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite
a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores; la comunicacion es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; del mismo modo, se trata de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima.
4. Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo.
La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La comunicacion se hace vertical y lateralmente. Los
empleados estan motivados por la participacién y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los
objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que
se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.
2.2.2.La Gestion.
La gestion es un trabajo integral donde cada uno de los miembros debe cumplir
un rol primordial, respetando espacios, funciones y cumpliendo normas determinadas.
Al respecto, la Unesco (2008) opina que es una actividad integral y, por lo tanto,
una interaccion de diversos aspectos o elementos presentes en la vida cotidiana que
entablan entre ellos, los asuntos que abordan y la forma cémo lo hacen, enmarcado en un
contexto cultural que le da sentido a la accion y contiene normas, reglas, principios, y

todo esto para generar los ambientes y condiciones de aprendizaje del personal.
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Segun MINEDU (2011) La gestion es un proceso creativo que permite obtener
resultados a través de transformaciones permanentes, empleando las potencialidades y
recursos con los que cuenta la Institucion Administrativa; incluyendo su activo mas
importante: el conocimiento. Ademas, menciona que la creatividad en un director es
importante, puesto que permite enfrentarse a diversas situaciones utilizando los recursos,
habilidades, potencialidades con que cuenta para lograr una buena gestion administrativa.

Del mismo modo, para Arboleda, (2011), la gestion administrativa es un proceso
orientado a fortalecer las instituciones, que ayuda a mantener la autonomia institucional,
en el marco de las politicas publicas y que enriquece los procesos internos con el fin de
responder a las necesidades administrativas locales y regionales. En consecuencia, para
que se cumplan los procesos de la gestion administrativa, la competencia del
administrador y del personal, se debe incluir creatividad, poseer conocimientos sélidos
del area, liderazgo, comunicar y compartir ideas, generar confianza y estar dispuestos a
dialogar.

Sovero (2007) opina que gestidn es el conjunto de operaciones y actividades de
conduccion de las funciones administrativas que sirven de apoyo a la institucion;
asimismo, menciona las principales actividades de la gestion son la planificacion,
organizacion, comunicacion, control y participacion y que ésta debe basarse en las
siguientes estrategias:

e Liderazgo; considerado como la habilidad para hacer que las personas que
forman parte de la organizacion se movilicen, con el proposito de lograr los
objetivos institucionales.

Reingenieria; o innovacion, se refiere a modernizar, reorientar o redisefiar las

operaciones o procesos con el fin de mejorar la calidad de la gestion.
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Caracteristicas de la gestion.

Pérez (2017), basandose en reglamento de la Gestion del Sistema Administrativo,

art. 2°, opina que las caracteristicas de la gestion son las siguientes:

e Es descentralizada, porque se realiza en cada instancia de gestion y articula
las acciones de la institucion respetando sus autonomia y ambitos de
jurisdiccion.

e Es simplificada y flexible, porque favorece la fluidez de los procesos y
procedimientos del trabajo y permite que el sistema administrativo de
planificacion, organizacion, ejecucién y control se adapte a la diversidad de
necesidades de la institucion.

e Es participativa y creativa, porque los servidores y usuarios se relacionan en
forma organizada, democratica e innovadora, en la planificacion, organizacion,
seguimiento y evaluacion de la gestion en cada una de las instancias de gestion
descentralizada.

e Esta centrada en los procesos de desarrollo de los usuarios y sus necesidades.

e Es formativa, porque contribuye al desarrollo de los integrantes de la
organizacion y se basa en la comunicacién y transparencia.

e Esunitaria, sistémica y eficaz, porque la gestion de cada instancia se articula
con las otras y tiende al logro de sus objetivos.

e Es integral; porque comprende las dimensiones institucionales y
administrativas.

2.2.2.1. Elementos de la gestion.

Existen cuatro elementos importantes que estan relacionados con la gestion

administrativa, sin ellos es imposible hablar de gestion administrativa, estos son:

Planeacion, Organizacion, Direccion y Control.
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Planeacion. (Ceja, 1994), opina que es la responsabilidad clave para emprender
cualquier proceso de planeacion de importancia. Ayuda a lograr el uso efectivo de
recursos humanos, financieros y materiales, especialmente cuando son escasos. Implica
una distribucion organizada de recursos hacia los objetivos, el desarrollo de planes
detallados para la obtencion, distribucion y recepcidn de materiales, minimizar los riesgos
para el suministro de materiales y la capacidad de ajustarse a necesidades y situaciones
cambiantes. Dentro de la planeacion se encuentran la tactica y el plan estratégico, los
mismos que se detallan a continuacion:

e Planeacion Tactica; donde el punto de inicio son los lineamientos sugeridos
por la planeacion estratégica y se refiere a las cuestiones concernientes a cada
una de las principales areas de actividad de las empresas y al empleo méas
efectivo de los recursos que se han aplicado para el logro de los objetivos
especificos.

e Plan Estratégico; es un documento oficial en el que los responsables de una
organizacion reflejan cual serd la estrategia a seguir por su compafiia en el
medio plazo. Por ello, un plan estratégico se establece generalmente con una
vigencia de 1y 5 afos.

Organizacion. Koontz & Weihrich (1990), se refieren a un conjunto de funciones,
cuyas reglas y normas de comportamiento deben sujetarse a todos sus miembros y asi
valerse del medio que permita a una organizacién alcanzar determinados objetivos. En
ese sentido, las organizaciones son sistemas disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos y materiales, las mismas que estan compuestas por
subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializadas. Vale decir, que la
organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas, formada por dos

0 mas personas que cooperan entre ellas mediante una eficiente comunicacién para
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obtener un objetivo comun.

Direccidn. Para Chiavenato (1989) direccion es dirigir, implica mandar, influir y
motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. La relacion y el tiempo son
fundamentales para las actividades de la direccidn. De hecho, la direccion llega al fondo
de las relaciones de los gerentes con cada una de las personas que trabajan con ellos,
tratando de convencerlos de que se les unan para lograr el futuro que surge de los pasos
de la planificacién y la organizacion. Los gerentes al establecer el ambiente adecuado
ayudan a sus empleados a hacer sus mejores esfuerzos para lograr la realizacion efectiva
de todo lo planeado por medio de su autoridad, ejercida a base de decisiones, ya sea
tomadas directamente o delegandolas, vigilando simultdneamente a que se cumplan, en
la forma adecuada, todas las 6rdenes emitidas.

Terry & Fraklin (1994) definen a la direccién como la actuacion de "hacer que
todos los miembros del grupo se propongan lograr el objetivo, de acuerdo con los planes
de la organizacion, hechos por el jefe administrativo™. (p.279)

Por su parte, Koontz, O Donnell & Weihrich (1986) adoptan el término direccion,
definiéndola como "la funcién ejecutiva de guiar y vigilar a los subordinados”. (p.758)

La importancia de la direccion radica en que es la parte esencial y central de la
administracion, a la cual se deben subordinar y ordenar todos los demas elementos; en
efecto, si se prevé, planea, organiza, integra y controla, es sélo para bien realizar. De nada
sirven técnicas complicadas en cualquiera de los otros cinco elementos si no se logra una
buena ejecucion, la cual depende de una buena direccion.

Control. Es una etapa primordial en la administracion, pues, aunque una empresa
cuente con magnificos planes, una estructura organizacional adecuada y una direccién
eficiente, el ejecutivo no podra verificar cual es la situacion real de la organizacion y no

existe un mecanismo que se cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los
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objetivos.

Por otro lado, Chiavenato (2011) considera que la teoria del proceso

administrativo, o gestion, se desarrolla, igualmente, con los siguientes elementos:

a) Planificacion; prioriza los objetivos de las organizaciones, para lo cual es
necesario definir un diagnostico institucional donde se identifique un analisis
FODA,; en base a ello se establece la linea estratégica que considera la vision y
mision de la entidad y las acciones a desarrollar.

b) Organizacion; considera la division del trabajo, la departamentalizacion, la
asignacién de las funciones y actividades, para conformar unidades manejables
que se relacionen y definir los perfiles de los cargos necesarios para cada area
de trabajo.

c) Direccion; Se busca influir en el personal a cargo, utilizando las caracteristicas
de liderazgo y de motivacion.

d) Control; consiste en monitorear, de manera permanente, el logro de las metas
planteadas, para lo cual se deben identificar las brechas a mejorar, por tanto, es

importante ser flexible para saber adaptarse a los cambios.

4. Control 2. Organizacién

Es el proceso de producir informacién Dividir el trabajo vy atribuir
para tomar decisiones sobre |la responsabilidades y autoridad a las
realizacién de objetivos personas

3. Direccidén

Consiste en realizar actividades
mediante la aplicaciéon de energia
fisica, intelectual e interpersonal para
ofrecer productos, servicios e ideas

Figura 1: Teoria del proceso administrativo
Fuente: Chiavenato (2011)
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2.2.2.2. Importancia de la Gestion.

El reto de la gestion administrativa moderna es construir una sociedad
econdémicamente mejor, con normas sociales mejoradas y un gobierno mas eficaz. La
supervision de las empresas esta en funcion de una administracion efectiva; en gran
medida la determinacion y la satisfaccion de muchos objetivos econdémicos, sociales y
politicos descansan en la competencia del gerente; en situaciones complejas, donde se
requiera un gran acopio de recursos materiales y humanos para realizar empresas de gran
magnitud, la administracion ocupa una importancia primordial para la realizacion de los
objetivos. Este hecho acontece en la administracion pablica, ya que dado su importante
papel en el desarrollo econdmico y social de un pais y cada vez mas acentuada de
actividades que anteriormente estaban relegadas al sector privado, las maquinarias
administrativas pablicas se han constituido en la empresa mas importante de un pais.

En la esfera del esfuerzo colectivo donde la administracion adquiere su
significacion mas precisa y fundamental ya sea social, religiosa, politica 0 econémica,

toda organizacion depende de la administracion para realizar sus fines.

2.3. Base conceptual

Comunicacion. Proceso dindmico de interrelacion entre dos o méas personas con
un fin predeterminado, el mismo que se manifiesta a través de elementos verbales y no
verbales, en los cuales la transmision y recepcion de mensajes puede caracterizarse por

ser funcional. (Litwin & Stinger, 1978)

Conflicto. Situacion en que una parte de los miembros de un grupo adopta una
postura significativamente distinta del resto de los miembros disminuyendo o anulando

la cohesion. Litwin & Stinger (1978)

Clima Organizacional. Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
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que perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influyen en su

comportamiento. (Chiavenato, 2011)

Direccion. Proceso de la gestion administrativa que consiste en dirigir la
institucion emitiendo directivas y normas para el desenvolvimiento reglamentado de la
institucion, diferenciandose de la ejecucion que es accion practica, siendo ésta en cambio

de carécter prescriptiva y decisoria. (Chiavenato, 1989)

Gestion. Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se
aplican para desarrollar los procesos de organizacion, planificacion, direccién y control.

(Sovero, 2007)

Liderazgo. Conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo

tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o de un grupo. (Sovero, 2007)

Organizacion. Sistema disefiado para lograr metas y objetivos por medio de los
recursos humanos y de otro tipo, el mismo que estd compuesto por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializadas. (Koontz & Weihrich, 1990)

Plan estratégico. Documento oficial en el que los responsables de una
organizacion (empresarial, institucional o no gubernamental) reflejan cual sera la

estrategia a seguir por su compafiia en el medio plazo. (Ceja, 1994)

2.4. Hipotesis
2.4.1. Hipdtesis general.
El Clima Organizacional mejora la gestion de la SUNARP - Moyobamba en el

afio 2018 de manera eficiente.
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2.4.2. Hipdtesis especificas.
1. Las caracteristicas del Clima Organizacional en la SUNARP - Moyobamba
en el afio 2018 son desfavorable para la institucion.
2. Las caracteristicas que tiene la gestion actual en la SUNARP - Moyobamba
en el afio 2018 son falta de liderazgo, innovacion, identidad y de confort.
3. La influencia del Clima Organizacional en la mejora de la gestion en la

SUNARP - Moyobamba en el afio 2018 es positiva.

2.5. Variables

2.5.1. Identificacién de Variables.
¢ Clima Organizacional.

e Gestion.

2.5.2.Conceptualizacion de Variables.

¢ Clima Organizacional. Es el conjunto de caracteristicas permanentes,
que describen una organizacion, la distinguen de otro e influyen en el
comportamiento de las personas que la forman. (Chiavenato, 211)

e Gestidon. Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas
que se aplican para desarrollar los procesos de organizacion,

planificacion, direccion y control. (Sovero, 2007)

2.5.3.Operacionalizacion de variables.
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Tabla N° 1: Operacionalizacién de variables

. Definicion Definicion . . . - . Fuentes o
Variables ; Dimensiones Indicadores Indices Medicion | Instrumentos
Conceptual Operacional Informantes
Conjunto de e Liderazgo.
caracteristicas Potencial e Innovacion.
permanentes, humano e Recompensa.
que describen Es la percepcion e Confort.
i una i
Independiente | orgazacien, o | acercacela | o - Estiuctura,
distinquen de s Disefio e Toma de decisiones. : : o
9 organizacion Oraanizacional c N Porcentaje Ordinal Cuestionario | Colaboradores
Clima otrae influyen | gonde se g y omu_mce@cnonl
Organizacional | €nel _ desempefian. organizacional.
comportamiento Identidad
o
de las personas Cultura de la Cen dad.
. ., [ ] .
que la forman. organizacion ooperacion
(Dessler, 1993, pag. e Motivacion.
181)
. e Formulacion de estrategias.
Conjunto de i6 e Cronogramas de
métodos, Evaluacionde | pjaneacion i d% des
procedimientos, | Cuatro « Planes de trabai
combinadas que c<|)mo la e Estructura organizacional.
iabl se aplican para praneacion, Organizacion e Documentos de gestion.
Dvar'g. S, | desarrollarlos | BOEEEEIAN, e Manejo del RR. HH,
ndien ireccion i . . .
ependiente procesos de y Porcentaje | Ordinal Cuestionario | Colaboradores

Gestion

organizacion,
planificacién,
direccion 'y
control.
(Sovero, 2007)

control. Para
determinar sus
niveles se
medira en base a
un cuestionario
en una escala
tipo Likert.

e Logros y compromiso.

Direccion e Toma de decisiones
compartidas.
¢ Control anticipado.
Control e Presupuesto controlado.

e Control del RR. HH.

Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO 11l. MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de Investigacion
La investigacion Descriptiva, porque se trata de un tipo de investigacion en donde

no se modifica el fendmeno o situacion objeto de analisis.

3.2. Disefio de investigacion
Para realizar esta investigacion se utilizd el disefio transversal, porque se
estudiaron los sucesos en un determinado tiempo y es explicativa o correlacional causal,

porque determing el grado de relacion causa-efecto existente entre las dos variables en estudio.

Su diagrama es el siguiente:

M / \L r
T

Donde:

M = Muestra en la que se efectla la investigacion.
Ox = Observacion.

Oy = Observacidn del Clima organizacional.

r = Relacién existente.

3.3. Poblacion y Muestra
Poblacion.
La poblacion se define como el conjunto de individuos que poseen caracteristicas
comunes y de quienes se quiere obtener una informacion. En nuestro proyecto de
investigacion, la poblacién se constituyd por las 240 personas que laboran en las

oficinas de la SUNARP — Moyobamba.
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Muestra.
Se consider6 como muestra a las 240 personas que laboran en las oficinas de la
SUNARP — Moyobamba.

3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas. Para obtener los datos de este estudio se utilizd la encuesta.
Instrumentos. El instrumento utilizado fue el cuestionario, estrictamente
estructurado para obtener datos precisos de las personas encuestadas.
Validacion y confiabilidad del instrumento.
Los instrumentos de la investigacion fueron validados por tres expertos. En cuanto

a la confiabilidad de los mismos, se aplico la escala Alfa de Cronbach.

3.5. Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos
La recoleccion de datos se realiz6 encuestando a la poblacién en estudio, mediante
el muestreo probabilistico, puesto que las muestras fueron recogidas en un proceso que
brind6 a todos los individuos de la poblacion las mismas oportunidades de ser

seleccionados.

3.6. Tabulacion de datos
Los datos cuantitativos fueron procesados y analizados por medios electronicos,
clasificados y sistematizados de acuerdo a las unidades de analisis correspondientes,
respecto a sus variables, a través de Microsoft Excel y el programa SPSS version 25.
Para determinar la relacion entre las variables estudiadas, se empled el Chi cuadrado con

un 95% de confianza.

3.7. Presentacion y Analisis estadistico de los datos
Los datos fueron presentados en tablas de distribucion de frecuencia y graficos

circulares, que se utilizaron para representar porcentajes y proporciones.
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CAPITULO IV. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Objetivo Especifico N° 1.

Diagnosticar las caracteristicas que tiene el Clima Organizacional en la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018.

Tabla N° 2: Los directivos se preocupan por crear un ambiente laboral

agradable
INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%

CASI NUNCA 32 13%
A VECES 108 45%
CASI SIEMPRE 72 30%
SIEMPRE 28 12%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

W CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE

B SIEMPRE

Figura N° 3: Los directivos se preocupan por crear un ambiente laboral
agradable

Fuente: Tabla N° 2.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior se observa que el 45% de los colaboradores opina que solo
a veces los directivos se preocupan por el ambiente laboral agradable, el 30%
opina que casi siempre lo hacen; asi mismo, el 13% opina que casi nunca y el
12% restante opina que siempre, esto indica que, los colaboradores no estan

muy contentos con el clima laboral de la institucion.
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Tabla N° 3: Los directivos crean las condiciones adecuadas para el
progreso de la institucion

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 36 15%
A VECES 124 52%
CASI SIEMPRE 69 29%
SIEMPRE 11 4%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASINUNCA
B A VECES

W CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 4: Los directivos crean las condiciones adecuadas para el
progreso de la institucion

Fuente: Tabla N° 3.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la Figura N° 2 se puede observar que el 52% de los colaboradores considera
que so6lo a veces se crean las condiciones para el progreso de la institucién, el
29% cree que casi siempre; en cambio, el 15% opina que casi nunca y el 4%
restante, considera que siempre lo hacen, lo cual indica que la mayoria del

personal no asegura un crecimiento de la institucion.
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Tabla N° 4: Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de
los problemas laborales

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 10 0%
CASI NUNCA 32 13%
A VECES 141 59%
CASI SIEMPRE 58 24%
SIEMPRE 9 4%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

HNUNCA

B CASI NUNCA
= A VECES

H CASI SIEMPRE
B SIEMPRE

Figura N° 5: Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones
de los problemas laborales

Fuente: Tabla N° 4.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En esta figura se observa que el 59% de los colaboradores considera que sélo a
veces se les permite ser creativo e innovador, el 24% considera que casi siempre
sucede eso; el 13% cree que casi nunca y, por ultimo, el 4% considera que nunca
sucede; esto indica que la mayoria del personal no se encuentra contento con la

labor que realiza en la institucion.
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Tabla N° 5: La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 28 12%
A VECES 127 53%
CASI SIEMPRE 77 32%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

m NUNCA

B CASI NUNCA
m AVECES

B CAS| SIEMPRE

H SIEMPRE

Figura N° 6: La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

Fuente: Tabla N° 5.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior observamos que el 53% de los colaboradores opina que a
veces se considera a la innovacion en la organizacion, mientras que el 32%
considera casi siempre, el 12% opina que casi nunca y el 3% opina que siempre;
lo cual nos indica para la mayoria de los colaboradores la innovacion esta muy

lejos de realizarse en la institucion.
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Tabla N° 6: En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor
realizada

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 41 17%
A VECES 129 54%
CASI SIEMPRE 58 24%
SIEMPRE 11 5%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta —octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 7: En mi trabajo reconocen habitualmente la buena
labor realizada

Fuente: Tabla N° 6.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

La figura N° 5 nos muestra que para el 54% del personal, a veces reconocen la
buena labor realizada, el 24% opina que casi siempre, en cambio el 17% opina
que casi nunca lo reconocen y el 5% cree que siempre; esto indica que gran

parte del personal no se siente estimulado para realizar una buena labor.
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Tabla N° 7: Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 2 1%
CASI NUNCA 33 14%
A VECES 131 54%
CASI SIEMPRE 71 30%
SIEMPRE 3 1%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASI NUNCA
m A VECES

W CAS| SIEMPRE
N SIEMPRE

Figura N° 8: Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados

Fuente: Tabla N° 7.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior, observamos que el 54% de los colaboradores opina que a
veces los beneficios ofrecidos en su trabajo son los adecuados, el 30% cree que
casi siempre, el 14% considera que casi nunca se ofrecen este tipo de beneficios,
mientras que el 1% opina que siempre se ofrecen; esto nos indica que la mayor
parte del personal esta descontento con los beneficiosa recibidos por el trabajo

realizado.
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Tabla N° 8: Generalmente, me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 45 19%
A VECES 112 47%
CASI SIEMPRE 76 32%
SIEMPRE 6 2%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta —octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

S

B NUNCA

B CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 9: Generalmente, me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo

Fuente: Tabla N° 8.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

Esta figura nos muestra que el 47% de los colaboradores opina que a veces se
siente satisfecho con el ambiente laboral, el 32% casi siempre, el 19% expresa
que casi nunca se siente satisfecho y el ultimo 2% opina que siempre; este hecho
indica que la mayoria de los trabajadores no se encuentra satisfecho con el

ambiente donde realiza su trabajo.

44



Tabla N° 9: Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar
comodamente

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 2 1%
CASI NUNCA 62 26%
A VECES 106 44%
CASI SIEMPRE 65 27%
SIEMPRE 5 2%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASI NUNCA
m A VECES

H CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 10: Considero que la distribucion fisica de mi area me
permite trabajar cbmodamente

Fuente: Tabla N° 9.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 8 se observa que el 44% de los colaboradores considera que s6lo
a veces la distribucion fisica del area le permite trabajar comodamente, el 27%
cree que casi siempre, el 26% opina que casi nunca, el 2% opina que siempre
trabaja comodamente y el 1% restante opina que nunca lo hace; por tanto, esto

indica que la mayoria del personal no trabaja comodamente en la institucion.
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Tabla N° 10: Los tramites que se utilizan en mi establecimiento son
simples y facilitan la atencion al pablico

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 1%
CASI NUNCA 25 10%
A VECES 134 56%
CASI SIEMPRE 72 30%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 11: Los trdmites que se utilizan en mi establecimiento son
simples y facilitan la atencion al publico

Fuente: Tabla N° 10.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En esta figura observamos que el 56% de los colaboradores expresa que sélo a
veces los tramites utilizados son simples y facilitan la atencién, el 30% opina
que casi siempre, el 10% cree que casi nunca, el 3% considera que siempre y el
1% restante opina que nunca, esto nos indica que la atencion al publico deja

mucho que desear.
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Tabla N° 11: Las normas y reglas de mi institucion son claras y facilitan
mi trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 26 11%
A VECES 126 52%
CASI SIEMPRE 78 33%
SIEMPRE 10 4%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

m NUNCA

H CASINUNCA
B AVECES

B CASI SIEMPRE
u SIEMPRE

Figura N° 12: Las normas y reglas de mi institucion son claras y facilitan
mi trabajo

Fuente: Tabla N° 11.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 10 se puede observar que el 52% de los colaboradores opina que
s6lo a veces las normas y reglas son claras y facilitan su trabajo, el 33%
considera que casi siempre, el 11% cree que casi nunca y el 4% opina que éstas
siempre son claras y facilitan su trabajo, lo cual nos indica que gran parte del

personal no esta contento con las mencionadas reglas.
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Tabla N° 12: Las decisiones se toman en el nivel que deben tomarse

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 33 14%
A VECES 125 52%
CASI SIEMPRE 75 31%
SIEMPRE 7 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

H CASI NUNCA
B A VECES

m CASI SIEMPRE
= SIEMPRE

Figura N° 13: Las decisiones se toman en el nivel que deben tomarse

Fuente: Tabla N° 12.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

Al observar la figura N° 11, podemos concluir que las decisiones no se toman
en el nivel que deben tomarse, puesto que el 52% de los colaboradores opina
que solo a veces sucede aquello, el 31% opina que casi siempre, el 14% cree que

casi nunca y, por ultimo, 3% considera que siempre.
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Tabla N° 13: Mi jefe inmediato busca obtener informacion antes de tomar
decisiones

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 1%
CASI NUNCA 27 11%
A VECES 120 50%
CASI SIEMPRE 84 35%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASI NUNCA
® A VECES

W CASI SIEMPRE
= SIEMPRE

Figura N° 14: Mi jefe inmediato busca obtener informacion antes de
tomar decisiones

Fuente: Tabla N° 13.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

La figura N° 12 nos muestra que el 50% considera que sélo a veces el jefe
inmediato se informa antes de tomar decisiones, el 35% opina que casi siempre, el
11% cree que casi nunca, el 3% opina que siempre sucede asi y el 1% restante
cree que nunca sucede tal cosa.; por tanto, se concluye que el jefe inmediato

siempre toma decisiones apresuradamente.
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Tabla N° 14: Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 42 17%
A VECES 125 52%
CASI SIEMPRE 66 28%
SIEMPRE 7 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
W A VECES

= CASI SIEMPRE
= SIEMPRE

Figura N° 15: Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

Fuente: Tabla N° 14.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior, se observa que el 52% de los colaboradores considera que
solo a veces el jefe inmediato comunica la realizacion de un buen o mal trabajo, el
28% opina que casi siempre, el 17% cree que casi nunca lo hace y el 3% restante
expresa que siempre; esto nos demuestra que el jefe muy eventualmente realiza

una retroalimentacion a sus colaboradores.
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Tabla N° 15: La informacion de interés para todos me llega de manera
oportuna

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 36 15%
A VECES 119 50%
CASI SIEMPRE 76 32%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

H CASI NUNCA
m A VECES

B CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 16: La informacidn de interés para todos me llega de manera
oportuna

Fuente: Tabla N° 15.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 14, se observa que el 50% de los colaboradores considera que
solo a veces les llega la informacion oportunamente, el 32% opina que casi
siempre, el 15% expresa que casi nunca y el 3% restante opina que siempre;
esto indica que la mayoria del personal para desinformado de los

acontecimientos que suceden en la institucion.
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Tabla N° 16: Me interesa el desarrollo de mi institucion

- INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 15 6%
A VECES 124 52%
CASI SIEMPRE 74 31%
SIEMPRE 27 11%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASINUNCA
m A VECES

H CASI SIEMPRE
B SIEMPRE

Figura N° 17: Me interesa el desarrollo de mi institucion

Fuente: Tabla N° 16.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

Observando la figura N° 15, se llega a la conclusiéon que relativamente a los
colaboradores les interesa el desarrollo de su institucion, ya que el 52% de ellos
opina que solo a veces, al 31% le interesa casi siempre, el 11% opina que le

interesa siempre y al 6% restante casi nunca le interesa.
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Tabla N° 17: Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi institucion

INSTRUCCIONES

TOTAL PORCENTAJE

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE
TOTAL

0

O© OoOoOON P

0%
11%
22%
67%

0%

100%

Fuente: Encuesta — agosto 2019.

Elaboracion: Propia.

B NUNCA

W CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 18: Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi institucion

Fuente: Tabla N° 17.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En esta figura se puede observar que el 67% de los colaboradores considera que

su trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de su institucion, el

22% opina que so6lo a veces y el 11% restante, opina que casi nunca; lo cual

indica que la mayoria del personal es consciente de la realizacion de su trabajo.
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Tabla N° 18: Las otras areas me ayudan cuando las necesito

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 61 26%
A VECES 105 44%
CASI SIEMPRE 65 27%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASI NUNCA
m AVECES

m CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 19: Las otras areas me ayudan cuando las necesito

Fuente: Tabla N° 18.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 17 se aprecia que el 44% de los colaboradores opina que sélo a
veces recibe ayuda de otras areas cuando la necesita, el 27% expresa casi
siempre, el 26% cree que casi nunca y el 3% restante, opina que siempre; lo
cual nos sefiala que no existe solidaridad entre los colaboradores de la

institucion.
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Tabla N° 19: Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 3 1%
CASI NUNCA 56 23%
A VECES 107 45%
CASI SIEMPRE 66 28%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

HNUNCA

B CASINUNCA
m A VECES

B CASI SIEMPRE
B SIEMPRE

Figura N° 20: Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito

Fuente: Tabla N° 19.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior se puede observar que el 45% de los colaboradores opina
que so6lo a veces puede contar con sus compafieros de trabajo, el 28% considera
que casi siempre, un 23% opina que casi nunca, el 3% opina que siempre puede
contar y el 1% restante considera que nunca; esto indica que para la mayoria del

personal no existe solidaridad entre ellos.
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Tabla N° 20: Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de
mi institucion

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 26 11%
A VECES 123 51%
CASI SIEMPRE 80 33%
SIEMPRE 11 5%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE
HSIEMPRE

Figura N° 21: Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de
mi institucion
Fuente: Tabla N° 20.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En esta figura se observa que el 51% de los colaboradores considera que sélo a
veces su contribucion juega un papel importante en el éxito de su institucion, el
33% opina que casi siempre, mientras que el otro 11% cree casi nunca y solo el
5% opina que siempre; lo cual nos indica que muchos de ellos creen que no

contribuyen en el crecimiento de su institucion.
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Tabla N° 21: La labor que desempefio es valorada por mis superiores

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 3 1%
CASI NUNCA 54 23%
A VECES 96 40%
CASI SIEMPRE 74 31%
SIEMPRE 13 5%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

HNUNCA

H CASI NUNCA
B A VECES

B CASI SIEMPRE
= SIEMPRE

Figura N° 22: La labor que desempefio es valorada por mis superiores

Fuente: Tabla N° 21.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

La figura N° 20 nos muestra que el 40% de los colaboradores considera que sélo
a veces que sus superiores valoran su desempefio, el 31% opina que casi siempre,
el 23% expresa que casi nunca es valorado, el 5% opina que siempre se les
valora y el 1% restante considera que nunca es valorado su desempefio; esta
imagen nos indica que mas de la mitad del personal se siente desvalorado por

la institucién.
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4.2 Objetivo Especifico N° 2.
Identificar las caracteristicas que tiene la gestion actual en la SUNARP - Moyobamba

en el afo 2018.

Tabla N° 22: En las areas se formulan y emplean estrategias, como
elemento de los planes de trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 23 10%
A VECES 113 47%
CASI SIEMPRE 98 41%
SIEMPRE 6 2%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

H NUNCA

H CASINUNCA
W A VECES

M CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 23: En las areas se formulan y emplean estrategias, como
elemento de los planes de trabajo

Fuente: Tabla N° 22.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior se puede observar que el 47% de los colaboradores
considera que sélo a veces se emplean estrategias, el 41% de los colaboradores
opina que casi siempre, en cambio, el 10% expresa que casi nunca se emplean;
y, por ultimo, el 2% restante cree que siempre, esto indica que para la mayoria
no se aplican las estrategias requeridas.
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Tabla N° 23: En las areas se emplean cronogramas de actividades,
como elementos de los planes de trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 15 6%
A VECES 139 S57%
CASI SIEMPRE 78 34%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

HNUNCA

B CASI NUNCA
WA VECES

B CASI SIEMPRE
N SIEMPRE

Figura N° 24: En las areas se emplean cronogramas de actividades,
como elementos de los planes de trabajo

Fuente: Tabla N° 23.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior se puede observar que el 57% de los colaboradores opina
que sélo a veces en las areas se emplean cronogramas de actividades, el 34%
considera que casi siempre; mientras que el 6 % considera que casi nunca y el

3% restante cree que siempre sucede aquello; lo cual indica que para la mayoria

del personal el trabajo en la institucion se realiza sin ninguna planificacion.
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Tabla N° 24: En las areas se emplean presupuestos, como elementos de
los planes de trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 33 14%
A VECES 106 44%
CASI SIEMPRE 98 41%
SIEMPRE 3 1%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
W A VECES

B CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 25: En las areas se emplean presupuestos, como elementos de

los planes de trabajo
Fuente: Tabla N° 24.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En esta figura se observa que el 44% de los colaboradores considera que sélo a
veces se emplean presupuestos en los planes de trabajo, el 41% considera que casi
siempre sucede eso, el 14% cree que casi nuncay solo el 1% considera que siempre;

esto indica que solo de vez en cuando se planifican las labores en la institucion.
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Tabla N° 25: Conoce la estructura organizacional de la SUNARP —
Moyobamba

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 2 1%
CASI NUNCA 16 7%
A VECES 118 49%
CASI SIEMPRE 86 36%
SIEMPRE 18 7%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
m A VECES

| CASI SIEMPRE
= SIEMPRE

Figura N° 26: Conoce la estructura organizacional de la SUNARP —

Moyobamba
Fuente: Tabla N° 25.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior observamos que el 49% de los colaboradores opina que
s6lo a veces conoce la estructura organizacional de su institucion, el 36%
considera que casi siempre la conoce, un 7% opina que casi nunca, el otro 7%
cree que siempre y el 1% restante opina que nunca; esto nos indica que mas de

la mitad de los colaboradores no conoce la institucion donde trabaja.
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Tabla N° 26: Existen manuales de funciones actualizados en su area

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 28 12%
A VECES 112 47%
CASI SIEMPRE 92 38%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

m CASINUNCA
m A VECES

W CASI SIEMPRE
H SIEMPRE

Figura N° 27: Existen manuales de funciones actualizados en su
area

Fuente: Tabla N° 26.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

La figura N° 25 nos muestra que el 47% del personal considera que a veces
existen manuales de funciones actualizados, el 38% opina que casi siempre, en
cambio el 12% opina que casi nunca existen y el 3% restante opina que siempre
existen estos manuales; esto indica que gran parte del personal no sabe como

realizar su trabajo en la institucion.
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Tabla N° 27: Existe claridad en la unidad de mando en las areas

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 1%
CASI NUNCA 27 11%
A VECES 110 46%
CASI SIEMPRE 92 38%
SIEMPRE 10 4%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
W A VECES

| CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 28: Existe claridad en la unidad de mando en las areas

Fuente: Tabla N° 27.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior, se observa que el 46% de los colaboradores opina que a
veces existe claridad en la unidad de mando en las areas, el 38% cree que casi
siempre, mientras que el 11% opina que casi nunca existe y el 4% restante cree
que siempre; esto nos indica que mas de la mitad del personal piensa que no hay

una jerarquia definida en la institucion.
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Tabla N° 28: La direccion reconoce los logros y el compromiso de su

trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 27 11%
A VECES 122 51%
CASI SIEMPRE 84 35%
SIEMPRE 7 3%
TOTAL 240 100%
Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.
W NUNCA
W CASINUNCA
m A VECES

m CASI SIEMPRE

H SIEMPRE

Figura N° 29: La direccion reconoce los logros y el compromiso de su

trabajo

Fuente: Tabla N° 28.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

la actitud de los directivos de la institucion.
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La figura anterior nos muestra que el 51% de los colaboradores expresa que a
veces la direccion reconoce sus logros, el 35% considera que casi siempre, el
11% opina que casi nuncay el Gltimo 3% opina que siempre los reconoce; este

hecho indica que la mayoria de los trabajadores no se encuentra satisfecho con



Tabla N° 29: Existe una buena gestion por quienes toman las
decisiones de mando en la empresa

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 25 10%
A VECES 120 50%
CASI SIEMPRE 86 36%
SIEMPRE 9 4%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

E NUNCA

m CASI NUNCA
® A VECES

B CASI SIEMPRE
M SIEMPRE

Figura N° 30: Existe una buena gestion por quienes toman las
decisiones de mando en la empresa

Fuente: Tabla N° 29.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 28 se observa que el 50% de los colaboradores opina que sélo a

veces existe una buena gestion en la institucion, el 36% opina que casi siempre,

el 10% expresa que casi nuncay el 4% restante cree que siempre; por tanto, esto

indica que para la mayoria del personal no se realiza una buena gestion en la

SUNARP _ Moyobamba.
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Tabla N° 30: Existe alguien que supervise o con quien coordine su
trabajo

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 27 11%
A VECES 107 45%
CASI SIEMPRE 96 40%
SIEMPRE 9 4%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
= A VECES

M CASI SIEMPRE
M SIEMPRE

Figura N° 31: Existe alguien que supervise o con quien coordine su
trabajo

Fuente: Tabla N° 30.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 29 se observa que el 45% de los colaboradores opina que a veces
existe alguien que supervisa o con quien coordina su trabajo, el 40% expresa
que casi siempre, el 11% considera que casi nunca y so6lo el 4% cree que
siempre, esto indica que mas de la mitad de los trabajadores no esta conforme

con la forma en que se realizan las coordinaciones laborales.
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Tabla N° 31: Existen mecanismos de control anticipado en su area y/o
direccion

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 23 10%
A VECES 121 51%
CASI SIEMPRE 87 36%
SIEMPRE 8 3%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASINUNCA
B A VECES

B CASISIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 32: Existen mecanismos de control anticipado en su area
ylo direccién

Fuente: Tabla N° 31.

Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura anterior, se observa que el 51% de los colaboradores opina que a
veces existen mecanismos de control anticipado, el 36% considera que casi
siempre, el 10% cree que casi nunca y sélo el 3% expresa que siempre, lo cual
nos indica para la mayoria del personal no existe un control a priori en la

institucion para realizar las labores cotidianas.
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Tabla N° 32: El presupuesto y los gastos de su area y/o direccion en que
labora son controlados

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 20 8%
A VECES 112 47%
CASI SIEMPRE 96 40%
SIEMPRE 11 5%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

= NUNCA

m CASINUNCA
m A VECES

H CASI SIEMPRE
M SIEMPRE

Figura N° 33: El presupuesto y los gastos de su area y/o direccion en
gue labora son controlados

Fuente: Tabla N° 32.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

Al observar la figura N° 31, se concluye que mas de la mitad del personal
considera que no se controlan ni el presupuesto ni los gastos en la institucion,
ya que el 47% de los colaboradores opina que a veces son controlados, el 40%
cree que casi siempre, el 8% expresa que casi nunca sucede aquello y sélo el

altimo 5% expresa que siempre se realiza tal control.
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Tabla N° 33: Los resultados obtenidos en los procesos de control son
satisfactorios

INSTRUCCIONES TOTAL PORCENTAJE

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 20 8%
A VECES 109 45%
CASI SIEMPRE 98 41%
SIEMPRE 13 5%
TOTAL 240 100%

Fuente: Encuesta — octubre 2019.
Elaboracion: Propia.

B NUNCA

B CASI NUNCA
M A VECES

B CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

Figura N° 34: Los resultados obtenidos en los procesos de control son
satisfactorios

Fuente: Tabla N° 33.
Elaboracion: Propia.

Comentario:

En la figura N° 32, se observa que el 45% de los colaboradores opina que a

veces los resultados obtenidos en los procesos de control son satisfactorios, el

41% considera que casi siempre, el 8% cree que casi nunca y solo el 6% expresa

que siempre; esto nos indica que para mas de la mitad del personal el control

realizado en la institucion no es eficiente, puesto que los resultados no satisfacen

lo previsto.
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4.3 Objetivo Especifico N° 3.
Establecer la influencia del Clima Organizacional en la mejora de la gestion en la
SUNARP - Moyobamba en el afio 2018.

Tabla N° 34. Relacion existente entre el Clima Organizacional y Gestion de la
SUNARP - Moyobamba

Resumen de procesamiento de casos
Casos

Valido Perdido Total

N  Porcentaje N Porcentaje N  Porcentaje

Los directivos se preocupan por crear un ambiente
laboral agradable * Existe una buena gestion por

. . 240 100,0% O 0,0% 240 100,0%
guienes toman las decisiones de mando en la
empresa
Tabla N° 35. Los directivos se preocupan por crear un ambiente laboral
agradable*Existe una buena gestion por quienes toman las
decisiones de mando en la empresa
Existe una buena gestion por quienes
toman las decisiones de mando en la
empresa
Casi
Casi nunca A veces  siempre Siempre Total
. Recuento 14 16 2 0
Casi nunca
Recuento esperado 3,3 16,0 11,5 12 320
Los directivos se Recuento 9 65 34 0
A veces
preocupan por crear un Recuento esperado 11,3 54,0 38,7 4,1 108,0
ambiente laboral Casi Recuento 1 32 37 2
agradable siempre Recuento esperado 7.5 36,0 25,8 27 72,0
. Recuento 1 7 13 7
Siempre
Recuento esperado 2,9 14,0 10,0 1,1 28,0
Recuento 25 120 86 9
Total
Recuento esperado 250 120,0 86,0 9,0 240,0
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Tabla N° 36. Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 100,935 9 ,000
Razon de verosimilitud 79,840 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 58,299 1 ,000

N de casos validos 240

a. 6 casillas (37,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 1,05.

Comentario:

En la tabla N° 36 se observa la existencia de un grado de libertad de 9 y el nivel
de significancia con el que hemos trabajado es de 5%; si nos trasladamos a la
tabla, observamos que el X2 = 16.9190; pero, segln la teoria, Si el X2 calculado
< X?tabla => Ho se acepta la hipdtesis, en caso contrario, se rechaza; v,
considerando la Hipotesis Especifica N° 3, asi como el valor que nos arroja la
tabla, que es de 100.935; entonces, se concluye que existe una influencia
negativa entre el clima organizacional y la gestion de la SUNARP - Moyobamba
en el afio 2018; es decir el actual clima organizacional no mejora la gestion de

esa Institucion.
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CAPITULO V: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para realizar el presente estudio, se aplico una encuesta sobre el estado del clima
organizacional y la gestion en la institucion; para ello, se establecieron varias preguntas
derivadas de los indicadores determinados en las variables, de la aplicacion de dicha
encuesta se obtuvo fehacientes resultados, con los cuales se determind que el clima
organizacional se relaciona directamente con la gestion; es decir, que si se mejora el clima
organizacional, la gestion en la institucion también mejora y viceversa; esto muestra que
un 58% de colaboradores considera que los directivos no se preocupan por crear un
ambiente laboral agradable; consecuentemente, existe un 60% de trabajadores que opinan
gue no existe una buena gestion por quienes toman las decisiones de mando en la empresa.
La anterior informacién coincide con estudios realizados por Chiavenato (1989) quien
considera que las buenas relaciones laborales y el tiempo son fundamentales para las
actividades de la direccion, puesto que los gerentes, al establecer el ambiente
organizacional adecuado, ayudan a sus empleados a hacer sus mejores esfuerzos para
lograr la realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de su autoridad, ejercida a
base de decisiones, ya sea tomadas directamente o delegandolas, vigilando
simultaneamente a que se cumplan, en la forma adecuada, todas las 6rdenes emitidas.. El

analisis de resultados conforme a los objetivos planteados se muestra a continuacion:

En este estudio, uno de los objetivos fue diagnosticar las caracteristicas que tiene
el Clima Organizacional en la SUNARP - Moyobamba, lo cual fue realizado observando
que el 59% de la poblacion considera que solo a veces se le permite ser creativo, el 71%
opina que casi nunca reconocen la buena labor realizada; ademas, el 54% indica que solo
a veces, los beneficios ofrecidos por la institucion son los adecuados; del mismo modo el
63% afirma que casi nunca la labor que desempefia es valorada por sus superiores; y, por

ultimo, el 49% expresa que casi nunca puede contar con sus comparieros para realizar
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mejor su trabajo. Estos datos confirman la teoria de Gongalves (1997), quien opina que
un buen Clima Organizacional depende de las percepciones que el colaborador tenga de
las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral; sin embargo, estas
percepciones dependen, en gran medida, de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada uno tenga en la institucion.

Con respecto a la gestion, Koontz, O’Donnell & Weihrich (1986), opinan que la
importancia de ésta radica en que es la parte esencial y central de la administracion, a la
cual se deben subordinar y ordenar todos los demas elementos; en efecto, si se planea,
organiza, integra y controla, es solo para bien realizar, de nada sirven técnicas
complicadas en cualquiera de los otros cuatro elementos si no se logra una buena
ejecucion, la cual depende de una buena gestién; en este caso, observamos que
relativamente, mas de la mitad de los colaboradores no considera que exista una buena
gestion en la institucion, ya que los indicadores reflejan que el 57% de la poblacion opina
que casi nunca se formulan y emplean estrategias, un 63% de los colaboradores afirma
que casi nunca se emplean cronogramas de actividades, el 62% considera gque dificilmente
la direccion reconoce los logros obtenidos en el trabajo, el 59% considera que dificilmente

conocen la estructura de la institucion y los manuales de funciones existentes.

Para determinar la relacién existente entre el clima organizacional y la gestion en
esta entidad publica, se realizé un analisis de ambas variables utilizando la prueba del Chi
cuadrado, cuyos datos se muestran en las tablas N° 34, 35 y 36, donde se verifica que
existe una influencia negativa entre el Clima Organizacional y la Gestion; estos datos se

confirman cuando observamos que el valor del Chi-cuadrado hallado es mucho mayor

que el Chi-cuadrado critico (100,935 > 16.9190).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A) CONCLUSIONES

Al término de la realizacion del presente estudio se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

1. En lainstitucion no existe un buen clima organizacional, debido a que, al colaborador,
entre otras cosas, no se le permite ser creativo, tampoco valoran ni reconocen la labor
que realiza por méas bien que lo haga; igualmente, los beneficios que recibe de la
institucion no son los adecuados; y, por ultimo, no puede contar con sus comparieros

para realizar mejor su trabajo.

2. No existe una buena gestion por parte de los directivos de la institucion, ya que casi
nunca formulan y emplean estrategias; tampoco existe planificacién en las labores
realizadas, porque no se emplean cronogramas de actividades y los colaboradores
dificilmente conocen la estructura de la institucion, asi como los manuales de

funciones existentes.

3. Existe una relacion directa entre el clima organizacional y la gestion en esta entidad
publica, la cual esta influyendo negativamente en el desarrollo de la institucion, toda
vez los colaboradores perciben la existencia de un negativo clima laboral, el cual esta

perjudicando la gestion de la misma.
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B) RECOMENDACIONES

1. Que los directivos de la SUNARP — Moyobamba, trabajen en la mejora del clima
organizacional de la institucion, mediante la interrelacion personal, a través de una
comunicacion asertiva que promueva la iniciativa y la participacion de los
colaboradores, para que éstos se sientan participes de la entidad y logren facilmente

aumentar su formacién y no se sientan discriminados.

2. Promover programas de capacitacion orientados a fortalecer las capacidades y la
interrelacién de los colaboradores, ello permitird que el nivel de gestion sea la méas

adecuada.

3. Considerando la relacion directa entre el clima organizacional y la gestién en esta
entidad publica, los directivos de la SUNARP — Moyobamba deben contrarrestar las
actividades cotidianas realizadas hasta la fecha, con actividades inclusivas que

mejoren la percepcidn que tiene el personal actualmente.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de Clima Organizacional en la

ANEXOS
ANEXO N° 01

SUNARP MOYOBAMBA

SUNARP de Moyobamba.

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberé

responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. A veces. 4. Casi siempre. 5.
Indicadores | N° ITEMS
1 Los directivos se preocupan por crear un ambiente laboral
agradable.
5 Los directivos crean las condiciones adecuadas para el progreso de
la institucion.
3 Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
problemas laborales.
Potencial 4 | Lainnovacidn es caracteristica de nuestra organizacion.
Humano : : : i
5 | En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor realizada.
6 | Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados.
7 | Generalmente, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
8 Considero que la distribucién fisica de mi area me permite trabajar
cémodamente.
9 Los tramites que se utilizan en mi establecimiento son simples y
facilitan la atencidn al pablico.
10 Las normas y reglas de mi institucion son claras y facilitan mi
trabajo.
11 | Las decisiones se toman en el nivel que deben tomarse.
Disefio ——— - - —
Organizacional | 12 Mi J_e_fe inmediato busca obtener informacidn antes de tomar
decisiones.
13 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.
14 | La informacién de interés para todos me llega de manera oportuna.
15 | Me interesa el desarrollo de mi institucion.
16 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi
institucion.
17 | Las otras areas me ayudan cuando las necesito.
Cultura
Organizacional | 15 | pyedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.
19 Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
institucion.
20 | La labor que desempefio es valorada por mis superiores.
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ANEXO N° 02

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DE LA SUNARP -

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de Gestién Administrativa en la

MOYOBAMBA

SUNARP de Moyobamba.

Instruccion:

A continuacidn, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera responder, marcando con
una (X) la respuesta que considere conveniente. No existen respuestas “correctas” o
“incorrectas”, solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion; se

guardaréa absoluta reserva.

1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. A veces. 4. Casi siempre.
5. Siempre.
Dimensiones | N° ITEMS
1 En las areas se formulan y emplean estrategias, como elemento de los
planes de trabajo.
Planeacion 5 En las &reas se emplean cronogramas de actividades, como elementos
de los planes de trabajo.
3 En las areas se emplean presupuestos, como elementos de los planes
de trabajo.
4 | Conoce la estructura organizacional de la SUNARP — Moyobamba.
Organizacion | 5 | Existen manuales de funciones actualizados en su area.
6 | Existe claridad en la unidad de mando en las areas.
7 | Ladireccion reconoce los logros y el compromiso de su trabajo.
. . Existe una buena gestion por quienes toman las decisiones de mando
Direccion 8
en la empresa.
9 | Existe alguien que supervise o con quien coordine su trabajo.
10 | Existen mecanismos de control anticipado en su &rea y/o direccion.
Control 11 El presupuesto y los gastos de su area y/o direccion en que labora son
controlados.
12 | Los resultados obtenidos en los procesos de control son satisfactorios.
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ANEXO N° 04

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DE LA SUNARP - MOYOBAMBA - 2018
2 VARIABLES E :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES TIPODE
¢De qué manera mejora el Clima | Determinar la manera en que el Clima | EI Clima Organizacional mejora la Independiente. INVESTIGACION
Organizacional la gestion de la | Organizacional mejora la gestiondela | gestion de la SUNARP - | Clima Organizacional. Descriptiva.
SUNARP - Moyobamba en el afioc | SUNARP - Moyobamba en el afio | Moyobamba en el afio 2018 de .
- Dependiente.
20187 2018. manera eficiente. Gestion B
DISENO DE LA
DIMENSIONES INVESTIGACION

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. ¢Cuales son las caracteristicas
del Clima Organizacional en la
SUNARP - Moyobamba en el
afio 2018?

2. ¢Qué caracteristicas tiene la
gestion actual de la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018?

3. ¢Cudl es la influencia del Clima
Organizacional en la mejora de
la gestién en la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018?

1. Diagnosticar las caracteristicas que

tiene el Clima Organizacional en la
SUNARP - Moyobamba en el afio
2018.

. Identificar las caracteristicas que

tiene la gestion actual en la
SUNARP - Moyobamba en el afio
2018.

. Establecer la influencia del Clima

Organizacional en la mejora de la
gestion en la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Las caracteristicas del Clima
Organizacional en la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018 son
desfavorable para la institucion.

2. Las caracteristicas que tiene la
gestion actual en la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018 son
falta de liderazgo, innovacion,
identidad y de confort.

3. La influencia del Clima
Organizacional en la mejora de
la gestion en la SUNARP -
Moyobamba en el afio 2018 es
positiva.

v’ Potencial humano.

v Disefio
Organizacional.

v’ Cultura de la
organizacion.

v' Planeacion.

v" Organizacion.

v" Direccion.

v" Control.

Transversal y explicativa
o correlacional causal.

POBLACION

Todos los colaboradores
que trabajan en la
SUNAP - Moyobamba,
guienes suman 240
personas.

MUESTRA

La conforman las 240
personas que integran la
poblacion.

Fuente: Elaboracion Propia.
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