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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar cdmo se relaciona la direccion de
personas con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de
la Zona Registral N°Il - 2021. La investigacion fue de tipo mixta, de nivel correlacional y con
un disefio no experimental transversal. La poblacion estuvo conformada por 167 trabajadores,
la cual estuvo dividida en dos estratos, el primero conformado por los 6 funcionarios y el
segundo por los 161 trabajadores administrativos, se utiliz6 para el primer estrato el muestreo
por conveniencia obteniendo como muestra 3 funcionarios y para el segundo estrato se utilizd
el muestreo censal, por lo que la muestra fue igual a la poblacién. Las técnicas empleadas
fueron el analisis documental, la entrevista y la encuesta, los instrumentos fueron las fichas y
formatos, la guia de entrevista conformada por 8 preguntas abiertas y dos cuestionarios con
escala de Likert, el primero de 33 items y el segundo de 40 items. Se encontrd que la direccién
de personas se relaciona positivamente con el desempefio laboral dado que el coeficiente de

Pearson es 0,928; con un nivel de significancia de 0.01.

Palabras clave: Direccion de personas, Desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine how the direction of people is related to the
work performance of the workers of the Chiclayo Registry Office of the Registry Zone No. Il
- 2021. The research was of a mixed type, with a correlational level and with a cross-sectional
non-experimental design. The population was made up of 167 workers, which was divided into
two strata, the first made up of 6 officials and the second by 161 administrative workers,
convenience sampling was used for the first stratum, obtaining 3 officials as a sample and for
the In the second stratum, census sampling was used, so the sample was equal to the population.
The techniques used were the documentary analysis, the interview and the survey, the
instruments were the cards and formats, the interview guide made up of 8 open questions and
two questionnaires with a Likert scale, the first of 33 items and the second of 40 items. . It was
found that people management is positively related to job performance given that the Pearson
coefficient is 0.928; with a significance level of 0.01.

Keywords: People management, Work performance.



Introduccion

En la actualidad, los directivos deben ser los impulsores del cambio hacia un mejor
mundo laboral, para que las compafiias se adapten y tengan un mejor desempefio, deben colocar
a sus trabajadores en el centro del modelo de negocio, debido a que el trabajar con personas
comprende también emociones. El éxito esta en saber direccionar de la mejor manera estas
emociones para alcanzar un objetivo comun, tanto para el colaborador como para la empresa.
Es muy dificil lograr resultados si se tiene equipos desmotivados, apaticos y sin compromiso

con la organizacion (Endalia, 2020).

Por lo mencionado anteriormente es fundamental que el jefe tome el rol de lider,
manteniendo ciertos lineamientos con sus trabajadores que fortalezcan aspectos como: el
respeto entre si, la comunicacion asertiva y reconocer el trabajo de los empleados, lo que
contribuird a que los mismos ejerzan su trabajo con responsabilidad, asimismo, si se tiene un

personal insatisfecho la calidad de trabajo se vera afectada (Bohorquez et al., 2020).

La direccion de personal en el sector publico es primordial para alcanzar el éxito en el
desempefio de los servidores, identificando los aspectos positivos que hayan generado buenos
resultados, es decir, a través de la direccion de recursos humanos se pretende lograr un 6ptimo

rendimiento de cada servidor publico (Corrales, 2018).

La relevancia de la direccién del talento humano del Estado peruano se basa en otorgar
herramientas para asegurar el uso adecuado de los recursos publicos. Lo que se tiene por
objetivo es que haya una conexion entre los recursos publicos, los recursos humanos y las
necesidades de la poblacion que deban ser satisfechas por las entidades publicas (Instituto de
Ciencias Hegel, 2021). El correcto funcionamiento de las entidades estatales promueve el
desarrollo de cada pais, por ello el 6ptimo desempefio laboral de los servidores publicos es vital

para alcanzar los objetivos del Estado (Tuesta et al., 2021).

En ese sentido, se realizd la presente investigacion en la Oficina Registral de Chiclayo
de la Zona Registral N°ll, donde se evidenci6 que algunos trabajadores presentan agotamiento
fisico y emocional por la carga laboral, asi mismo, expresan que en algunas ocasiones no se

sienten comodos con las actitudes de los directivos debido a que estos no muestran interés en



sus opiniones e imponen sus pensamientos con un tono amargo evadiendo el didlogo y

generando un ambiente tenso.

Por tal motivo, se formulo la interrogante ;Cémo se relaciona la direccion de personas
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona
Registral N°II - 2021?

Lo que conllevo a plantearse como objetivo general: determinar como se relaciona la
direccion de personas con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de
Chiclayo de la Zona Registral N°Il — 2021 y como objetivos especificos: identificar como se
relaciona la motivacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de
Chiclayo de la Zona Registral N°Il — 2021; identificar como se relaciona el liderazgo con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral
N°ll — 2021; identificar como se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°Il — 2021; identificar
como se relaciona el trabajo en equipo con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°Il —2021.

La hipotesis general fue: La direccion de personas se relaciona positivamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral
N°Il — 2021, mientras que las hipotesis especificas fueron: la motivacién se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo
de la Zona Registral N°Il — 2021; el liderazgo se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°11 —2021;
la comunicacion se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°Il — 2021; el trabajo en equipo se
relaciona positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral
de Chiclayo de la Zona Registral N°Il —2021.

La investigacion fue de tipo mixta, nivel correlacional, disefio no experimental

transversal, la cual tiene la siguiente estructura:



Capitulo I: EIl objeto de estudio, comprende la contextualizacion y las caracteristicas del

problema de investigacion.

Capitulo 11: Marco tedrico, contiene las bases teoricas de cada variable y las hipotesis

planteadas.

Capitulo I11: Metodologia desarrollada, comprende el tipo de investigacion, la poblacion y

muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos.

Capitulo IV: Resultados y discusion, contiene el andlisis de los datos obtenidos y la discusion
de los resultados encontrados en funcion de las variables de estudio.

Para finalizar, se establecen conclusiones y recomendaciones.



Capitulo I: Objeto de Estudio
1.1. Contextualizacion del Objeto de Estudio

A nivel mundial las empresas son un eje necesario en el desarrollo social y econémico,
y aunque cada empresa posea distintas caracteristicas, en todas es fundamental que el proceso
administrativo se desarrolle de manera eficiente, dicho proceso administrativo se logra a través
de las personas, cuando cumplen sus funciones de manera optima en los distintos niveles

jerarquicos y se involucran en el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Segun Vidalon (2019), un Estado moderno cumple a cabalidad sus funciones e
implementa politicas y programas que conlleven a lograr 6ptimamente objetivos en beneficio
de la ciudadania. Hacer efectivas a las instituciones implica hacer frente a limitaciones como
la rigidez, el exceso de burocracia y el énfasis en el cumplimiento de funciones y actividades.
Asimismo, determina la necesidad de diligenciar el marco politico y el marco general para
hacer accesible la consecucion de objetivos enfrentando expectativas y riesgos politicos
manejando de manera adecuada las opciones de cooperacion y los intereses de las distintas

instituciones.

El Per( estd fortaleciendo su institucionalidad y requiere la participacion de sus
instituciones para hacer frente a la dinamica de su compleja realidad, con un nuevo enfoque del
servicio publico para el bienestar de todos los peruanos en un mundo globalizado como el de
hoy, cuyos desafios debe asumir el Estado para satisfacer las necesidades que la poblacion tiene
como son: desarrollo econdémico, inclusion social, mejoramiento de la infraestructura y lucha

contra la pobreza, entre otros.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR (2016) sefiala que, en la actualidad
en la direccion puablica peruana, predomina un modelo directivo en el que la asignacion de
puestos de trabajo se rige por la confianza politica. Méas del 70% de los puestos de direccion
son designados por confianza, no existiendo los procesos de seleccion ni promocién basadas

en el mérito.

Segun el Instituto de Ciencias Hegel (2021), el talento humano en el sector publico son

las competencias con las que cuenta una institucion para desempefiar sus actividades diarias y



cumplir sus objetivos institucionales. Es fundamental comprender que, cuando hablamos de
recurso humano hacemos referencia a las capacidades y habilidades que aporta cada uno al

funcionamiento de las instituciones del Estado.

Para Arburto & Bonales (2011) si los directivos pretenden alcanzar las metas propuestas
por las empresas bajo su cargo, es indispensable el desarrollo de sus habilidades directivas,
dichas habilidades son fundamentales tanto para la empresa como para el desarrollo de los
trabajadores. Con el transcurso del tiempo, aumenta la demanda respecto a habilidades de
liderazgo, comunicacion, motivacién y formacion de equipos. (p. 41)

En octubre de 1994, se creo la Superintendencia Nacional de Registros Publicos, ente
rector que tiene por fin promover a nivel nacional las normas técnico administrativas, y es
responsable de organizar y supervisar la inscripcion y publicidad de los actos y contratos en los
Registros Pabicos.

La Superintendencia Nacional de los Registros Puablicos (SUNARP) cuenta con 59
Oficinas Registrales en todo el Perq, distribuidas en las 14 Zonas Registrales cuyas sedes estan
ubicadas en las siguientes ciudades: Chiclayo, Piura, Trujillo, Moyobamba, Iquitos, Pucallpa,
Huaraz, Huancayo, Tacna, Ayacucho, Lima, Cusco, Ica y Arequipa.

Para la presente investigacion el objeto de estudio es la direccion de personas y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral
N°Il, la cual se encuentra ubicada en la Avenida José Balta N° 109-111 y oficialmente inicid
sus actividades el 1 de octubre de 1996. Cuenta con siete (07) Oficinas Registrales y doce (12)
Oficinas Receptoras, en donde el personal que forma parte de la institucion ha pasado por un
riguroso proceso de seleccion, el cual se basa en un concurso publico de méritos. El personal
se encuentra bajo regimen laboral CAS (Contrato Administrativo de Servicios), regimen
laboral del Decreto Legislativo 728 y 276.

La Oficina Registral de Chiclayo es una institucion puablica que cuenta con 6
funcionarios y 161 trabajadores administrativos, algunos de estos ultimos evidencian
agotamiento fisico y emocional por la carga laboral, asi mismo, expresan que en algunas

ocasiones no se sienten comodos con las actitudes de los directivos debido a que estos no



muestran interés en sus opiniones, prevaleciendo la comunicacion descendente. Para lograr los

objetivos planteados tanto directivos como trabajadores deben actuar en sincronia.

Es por ello, que se pretendié determinar como se relaciona la direccion de personas con

el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo.
1.2. Caracteristicas y Manifestaciones del Problema de Investigacion

Producto de las situaciones diarias identificadas durante el desarrollo de practicas
profesionales en la Oficina Registral de Chiclayo, institucién en la cual se desarrollé la
investigacion, se observé que todo tipo de comunicacion y coordinacion entre las areas se da
por medios digitales por lo que existe poca interaccion fisica entre los trabajadores, asimismo

se identifico que no existe retroalimentacién entre jefes de unidad y sus trabajadores.

A su vez, se evidencia que algunos directivos imponen sus pensamientos con un tono
amargo Y realizan criticas de manera exaltada evadiendo el dialogo, generando un ambiente

tenso y reprimiendo al personal a su cargo.

Sin embargo, también se observd que los trabajadores tienen el deseo de superarse y
desarrollarse profesionalmente, que estan comprometidos con los objetivos de la institucion y
se sienten orgullosos de pertenecer a una entidad publica en la que pueden desarrollar su

vocacion de servicio.

Es por ello que la tarea de los directivos no debe limitarse a labores administrativas, por
el contrario, deben procurar mantener motivados a sus trabajadores, fomentar una buena
comunicacion y generar en ellos sentido de pertenencia y compromiso para mejorar su

desempefio.

En relacion a lo antes descrito, cabe recalcar que esto se ha vuelto un tema de mucha
trascendencia a nivel mundial debido a que las empresas han redoblado sus esfuerzos en cuanto
a la direccién de personas, por lo que se han desarrollado diversas investigaciones a nivel

internacional, nacional y local.



A nivel internacional

Moreno (2019), en su tesis “Modelo de gestion de talento humano y el desempefio
laboral para la empresa Comercial Carrasco en el Canton Pelileo”, cuyo objetivo fue trazar un
modelo de administracion para mejorar el desempefio del personal. Investigacion descriptiva
de enfoque mixto, las técnicas usadas fueron la encuesta y la entrevista. La muestra estuvo
constituida por 24 trabajadores. Se encontrd que no se aplica ninguna estrategia administrativa,
por lo que la implementacion de dicho modelo es viable para poder lograr los objetivos de la

empresa.

Yanza (2018), en su tesis “Gestion del talento humano por competencias para optimizar
el desempefio laboral en la Hosteria Andaluza del Canton Guano Provincia de Chimborazo”,
cuyo objetivo fue diagnosticar la gestion del talento humano por competencias. Estudio de
campo, documental y descriptivo. La muestra estuvo constituida por 37 trabajadores: 33
operativos (encuestas) y 4 administrativos (entrevistas). Se concluy6 que la gestion del personal

por competencias mejorara su desempefio.

Rodriguez (2015), en su tesis “Plan estratégico para la direccion de recursos humanos
que optimice el desempefio del personal de la Alcaldia del Municipio Girardot del Estado
Aragua”, donde su objetivo fue disefiar un plan estratégico para optimizar el desempefio del
personal. Investigacion no experimental y descriptiva. La muestra estuvo conformada por 30
personas. La técnica fue la encuesta, con su instrumento el cuestionario. Se encontr6 que la
institucion no cuenta con los recursos suficientes, que las relaciones laborales se debilitan por
la ausencia de integracion y comunicacion entre los trabajadores, lo que hace necesario la

implementacidn del plan estratégico para mejorar el desempefio laboral.

Sarmiento (2017), en su tesis “Relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal del area central de la Universidad Central”, cuyo fin fue
identificar la relacién entre las variables estudiadas. Investigacion de campo, donde la técnica
empleada fue la encuesta aplicada a la muestra de 235 trabajadores. Se concluy6 que no se
realizan evaluaciones de desempefio en la institucion, asimismo, se encontro que se deben
realizar capacitaciones en temas de relaciones humanas y actualizacion de sistemas

informaticos.



Almadana (2016), en su tesis “Direccion estratégica de Recursos Humanos y
Compensacion total”, tuvo como fin conocer el valor de la compensacion total como tactica de
dirigir personas. El enfoque fue empirico—analitico, estudio de tipo descriptivo transversal, la
muestra fueron 40 profesionales y el instrumento fue el cuestionario. Se encontr6 que los
modelos de compensacion actuales en relacion a la retencion del personal deberian dar mejores

resultados en la retribucion intrinseca.
A nivel nacional

Ramos (2018), en su tesis “Gestion del talento humano y desempefo laboral en la
Pasteleria Miraflores S.A.C”, tuvo por objetivo determinar si existe relacion entre las variables
en estudio. Investigacion correlacional, cuantitativa, no experimental. La muestra estuvo
comprendida por 60 trabajadores, la técnica fue la encuesta con su instrumento el cuestionario.
Se determiné que la gestion del talento humano tiene una relacién directa con el desempefio

laboral.

Andrade & Nestares (2018), en su tesis “Direccion de personas y el desarrollo
organizacional en la Coopac Volcan Ltda. 392, 2018, tuvieron como objetivo conocer de qué
manera se relacionan las variables en estudio. El estudio fue de tipo descriptivo y correlacional.
La muestra estuvo conformada por 44 personas, los instrumentos fueron el cuestionario y las
fichas, las técnicas fueron la encuesta y analisis documental. Se determind que entre las

variables en estudio existe una relacion positiva.

Mufioz (2017) en su tesis “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016” se plantearon como
objetivo determinar si existe relacion entre las variables en estudio. El tipo de investigacion fue
correlacional, de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental. La muestra estuvo
comprendida por 20 trabajadores, la técnica fue la encuesta con su instrumento el cuestionario.

Se determino que existe correlacion entre las variables estudiadas.

Rojas & Vilchez (2018), en su tesis “Gestion del talento humano y su relacion con el
Desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero

2018, tuvieron como fin determinar la relacion entre ambas variables. Se realiz6 una



investigacion aplicada con enfoque cuantitativo, con disefio no experimental-correlacional,
donde participaron 50 personas. La técnica fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. Se

determiné que existe relacion significativa entre las variables estudiadas.

Chévez (2017), en su tesis “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del
personal de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 20177, cuyo
fin fue determinar la relacion entre las variables estudiadas. Investigacion correlacional con
disefio no experimental, donde se utiliz6 el método hipotético deductivo. La muestra fue
representada por 110 personas, la técnica fue la encuesta y su instrumento el cuestionario con
escala de Likert. Concluyendo que las variables en estudio tienen correlacion positiva alta (Rho
Spearman 0.719).

A nivel local

More (2017), en su tesis “Gestion del talento humano para la mejora del desempefio
laboral en la empresa Angel Divino, Chiclayo 2016”, tuvo como objetivo proponer estrategias
que permitan mejorar el desemperfio laboral. El estudio fue de tipo descriptivo, con disefio no
experimental, el instrumento fue el cuestionario con escala de Likert, la muestra estuvo
constituida por 123 trabajadores. Se determind que es necesaria la formulacion de estrategias
de gestion del personal para optimizar el desempefio, la participacion de los trabajadores y por

ende el desarrollo de la empresa.

Checalla & Pajuelo (2018), en su tesis “Gestion de personal por competencias para el
desemperio laboral en Universidad los Angeles de Chimbote Catolica, filial Chiclayo, 2018”
tuvieron como fin plantear estrategias para mejorar el desempefio de los trabajadores.
Investigacion aplicada, de tipo experimental. Se aplico el cuestionario a la muestra conformada
por 50 colaboradores. Se determind que la implementacion de estrategias por competencias

permite mejorar el desempefio del personal.

Timané & Ballesteros (2018), en su tesis “Influencia de la gestion del talento humano
en el rendimiento laboral del area de recursos humanos en la empresa Oxyman — Chiclayo,
20177, tuvieron como fin formular un plan de gestion de personal para optimizar su desempefio.

Investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva y propositiva. La técnica utilizada fue la encuesta
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y la muestra estuvo constituida por 20 personas. Se determiné que la aplicacion del plan de
gestion de personal es necesaria debido a que permite identificar los factores motivacionales e

implementar programas de capacitacion.

Camacho & Mera (2019) en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio laboral
en la empresa Chanamé Cars E.I.LR.L de la ciudad de Chiclayo, 20177, cuya finalidad fue
formular estrategias de gestion del personal para mejorar su desempefio. Estudio descriptivoy
de disefio no experimental, el instrumento fue el cuestionario aplicado a una muestra de 18
colaboradores. Se identifico que el personal no se encuentra motivado debido a la falta de
reconocimiento por parte de la direccion, por lo que es necesaria la implementacién de dichas

estrategias para generar mayor valor en su trabajo y mejorar su desempefio.

Llontop (2017) en su tesis “Gestion de recursos humanos y su relacién con el
desempefio laboral en el area de mantenimiento de la I.E Karl Weiss Chiclayo 20157, tuvo
como objetivo encontrar la relacion entre ambas variables estudiadas. La investigacion fue de
tipo descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental. La técnica usada fue la
encuesta con su instrumento el cuestionario, la muestra estuvo conformada por 318 personas
de los cuales 5 fueron trabajadores del area de mantenimiento y 313 estudiantes. Se identifico

que existe relacidn entre ambas variables con un coeficiente de Pearson que representa 0,968.

1.3. Formulacién del Problema

1.3.1. Problema general.

¢Como se relaciona la direccion de personas con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°Il - 20217
1.3.2. Problemas especificos.

e Como se relaciona la motivacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°II - 20217

e /Como se relaciona el liderazgo con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°II - 20217
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e /Cbomo se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°ll - 2021?

e Como se relaciona el trabajo en equipo con el desemperio laboral de los trabajadores
de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°II - 20217

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general.

Determinar como se relaciona la direccion de personas con el desemperio laboral de los

trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°II - 2021.
1.4.2. Objetivos especificos.

e Identificar como se relaciona la motivacién con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°lI - 2021.

¢ Identificar como se relaciona el liderazgo con el desemperio laboral de los trabajadores

de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°1I - 2021.

¢ Identificar como se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°1I - 2021.

¢ Identificar cdmo se relaciona el trabajo con equipo en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°II - 2021.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1. Direccién de Personas

2.1.1. Definicion de direccion de personas.

“Dirigir se entiende como el proceso de influir en los individuos para que coadyuven a

las metas organizacionales y de equipo” (Koontz et al., 2008, p. 412).

“La direccion es la fase del proceso administrativo que hace referencia a las relaciones
interpersonales de los directivos y sus respectivos trabajadores en todos los niveles jerarquicos”
(Chiavenato,2006, p. 149).

“La direccion es la funcion administrativa que tiene como fin interrelacionar al personal
de las organizaciones, esto conlleva a que un directivo desarrolle su liderazgo, asi como que se
enfoque en la motivacion, comunicacion, cambio organizacional e individual y creatividad”
(Ruiz, 2012, p.11).

2.1.2. Utilidad de direccion de personas.

Para Ruiz (2012), la direccién de personas es fundamental porque lleva a cabo todo lo
establecido en la planeacion y organizacién, y a través de ella se obtienen los objetivos
esperados, asi como se logra establecer una comunicacion efectiva para que la organizacion

funcione adecuadamente. (p. 11)

“Para dirigir a las personas, se necesita comunicar, liderar y motivar. Mientras que las
demaés fases del proceso administrativo son impersonales, la direccion se basa en determinar

las relaciones interpersonales entre individuos” (Chiavenato, 2001, p. 383).
2.1.3. Cobertura de direccion de personas.

Chiavenato (2006) sefiala que la direccion puede darse de la siguiente manera:
e Direccién global: involucra a todos los trabajadores con nivel de autoridad en una

empresa y corresponde al nivel estratégico;

e Direccién departamental: involucra a los jefes inmediatos de cada unidad jerarquica de

la empresa y corresponde al nivel tactico;
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Direccion operacional: forma parte del nivel operativo de la institucion, donde se

supervisa como se da la direccion y es el nivel operacional. (p. 150)

2.1.4. Estilos de direccion de personas.

Para Chiavenato (2001), los estilos de direccion van a depender de los objetivos que los

directivos persiguen referente a como se desarrollen los trabajadores en la empresa. McGregor

describe dos estilos opuestos de direccion:

Teoria X: es un estilo de direccion que se centra solo en los objetivos, considerando al
hombre como un ser ocioso, reacio al cambio y que solo depende de 6rdenes para poder
desarrollarse, debido a que no es capaz de tener iniciativa en el desempefio de sus

funciones;

Teoria Y: es un estilo de direccion dinamico gue involucra a los trabajadores, donde
asumen responsabilidades y dan opiniones, lo que les permite desarrollarse como
personas mientras ayudan a alcanzar los objetivos organizacionales. Se fundamenta en
generar oportunidades para que los trabajadores tengan libertad de crear y solucionar
problemas. (pp. 286-288)

Para Sanchez (2017) los estilos de direccién se basan en dos ejes, en el eje de la

ordenada (Eje X), el cual hace énfasis a los resultados, y el eje de la abscisa (Eje Y), hace

énfasis en las personas (relaciones):

Indiferente (bajo énfasis en las tareas y bajo énfasis en las personas): el dirigente es
indiferente, los objetivos y la manera como conseguirlos son establecidos dependiendo
del momento ya sea por el dirigente o por los trabajadores sin tener nada previamente
establecido. No se trabaja en equipo y no se controla la manera como trabajan;

Tecnicista (alto énfasis en las tareas y bajo énfasis en las personas): es un estilo de
direccion en el que las decisiones y formulacion de los objetivos esta estrictamente a
cargo del dirigente sin tener en cuenta a los trabajadores, debido a que no muestra
confianza en ellos, la comunicacién es Unicamente descendente y no establece

relaciones interpersonales con los mismos.;
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Sociable (bajo énfasis en las tareas y alto énfasis en las personas): estilo donde no es
una prioridad establecer los objetivos y actividades a realizar, el dirigente promueve
una buena relacion con sus trabajadores e incentiva el desempefio individual. Le

importa los aspectos personales e incentiva la participacion de los trabajadores;

Sinérgico (alto énfasis en las tareas y alto énfasis en las personas): es un estilo
altamente participativo en el cual los trabajadores definen la manera como desarrollan
sus actividades dentro de los estdndares y los lineamientos establecidos por el dirigente,
quien considera al trabajo en equipo como esencial, incentiva la comunicacion bilateral

y establece buenas relaciones interpersonales. (pp. 105-111)

2.1.5. Dimensiones de direccion de personas.

Chiavenato (2001) sefiala que para dirigir a las personas lo principal es lo siguiente:

Motivacion: es el impulso que tiene su origen en las necesidades humanas, las cuales
no son iguales en todas las personas y no se mantienen fijas en una misma persona con

el paso del tiempo;

Liderazgo: es la manera de influenciar en los trabajadores y armonizar sus objetivos
con los de la empresa, brindandoles las oportunidades para satisfacer sus necesidades a

la vez que contribuyen al éxito de la empresa;

Comunicacion: se trata de trasmitir ideas, opiniones, sentimientos entre varias personas
para que los miembros de una empresa se interrelacionen utilizando uno o mas medios

para la comprension de los mismos. (pags. 301, 315,324)

Segun Stoner et al, (1996) las dimensiones de la direccion son:

Motivacion: es una caracteristica psicoldgica que conlleva influir en el comportamiento

de las personas con la finalidad de que se comprometan con la empresa;

Liderazgo: capacidad de influenciar a los trabajadores de una o mas formas y de

direccionar su esfuerzo hacia la consecucion de los objetivos;
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e Comunicacién: es el proceso por el cual se intercambian mensajes y mediante el cual

se dan las relaciones laborales;

e Trabajo en equipo: conjunto de personas que se interrelacionan con el fin de lograr
objetivos comunes. (pags. 488,514, 546, 575)

2.1.5.1. Motivacioén
A. Ciclo motivacional.

Chiavenato (2001), sefiala que las necesidades son dindmicas y causan determinados
comportamientos. Cuando emerge una necesidad altera el estado de equilibrio y genera tension,
lo que lleva a las personas a tomar accion para liberarse. Si la accion es eficaz, la persona
lograra satisfacer su necesidad y, por ende, elimina la tension generada. Satisfecha la necesidad,

la persona vuelve al estado de equilibrio.
El ciclo de la motivacidn se resume en el siguiente esquema:

Figura 1

Etapas del ciclo motivacional

sy . Comporta-
Equilibrio Estimuloo . . .. . . ..
interno imcentivo Necesidad Tension mlel:.ll:l:l o Satisfaccion
accidn

t I

Fuente: Proceso Administrativo (p. 303), por I. Chiavenato, 2001.

B. Tipos de motivacion.

Chiavenato (2001), sefiala que segun la teoria de Herzberg existen dos factores que

buscan explicar el comportamiento laboral:

e Factores higiénicos o factores extrinsecos: son factores que el trabajador no puede
controlar, forman parte de su ambiente laboral y son administrados por la direccion de

la empresa.;

e Factores motivacionales o factores intrinsecos: son factores que controla el trabajador
y que tienen que ver con el éxito y desarrollo personal, estan relacionados a las

funciones que realiza el trabajador. (pp. 306-307)
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Ferreira & Alcazar (2016) sefalan lo siguiente:

e Motivos extrinsecos: son resultados externos de la accion, con los cuales se satisface las

necesidades fisicas y materiales;

e Motivos intrinsecos: es lo que se genera en los trabajadores al realizar una accion,

independientemente de factores externos;

e Motivos trascendentes: es generar algun valor en los demas, producto de una accién,
independientemente de los resultados y del grado de satisfaccion que genere en uno
mismo. (pp. 60-62)

2.1.5.2. Liderazgo

A. Estilos de liderazgo.

Chiavenato (2001) sefiala los siguientes estilos:

e Autocratico: el lider es quien define las metas y la manera de alcanzarlas, sin

involucrar a los trabajadores, quienes solamente tienen que cumplir las 6rdenes;

e Democrético: la forma de conseguir los objetivos de la institucion se coordina en
equipo, donde el lider promueve la participacion y los guia de ser necesario. El grupo
debate las medidas que se van a tomar con la ayuda del lider, quien propone

alternativas para que el equipo elija;

e Liberal (Laissez faire): el lider no participa activamente, por lo que existe amplia
libertad en las decisiones por parte de los colaboradores, y en el caso de debates el
lider puede brindar informacion si el equipo la necesita. (p. 317)

Koontz et al., (2008) sefiala los siguientes estilos basicos de liderazgo:

e Autocratico: el lider solamente ordena y espera que se cumplan sus Ordenes,

valiéndose de trabajar por medio de recompensas y castigos;

e Democrético: el lider promueve la participacion activa de su equipo, en todas las

decisiones que puedan tomar para lograr los objetivos planteados;
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¢ Rienda suelta: el lider usa su poder limitadamente, generando en su equipo una
amplia independencia en la manera de accionar. Ademas, depende de su equipo para

plantear metas y las estrategias para alcanzarlas. (p. 446)
2.1.5.3. Comunicacion

A. Proposito de las comunicaciones.

Para Chiavenato (2001) la comunicacion como actividad gerencial tiene dos propositos:

e Canalizar la informacion de manera adecuada para que los trabajadores puedan
desempefiar sus funciones de manera 6ptima;

« Promover la motivacion y el trabajo en equipo, para lograr una mejor interrelacion
laboral. (pp. 328-329)

B. Niveles de la comunicacion.

Para Ferreiro & Alcazar (2016) la comunicacion se da en tres niveles:

e Descendente: parte del nivel superior y se dirige al inferior;

e Ascendente: es contrario al nivel descendente, parte del nivel inferior y se dirige al
nivel superior;

e Lateral: se da entre individuos que se desempefian en el mismo nivel jerarquico. (pp.
191-192)

Chiavenato (2001) sefiala que, la comunicacién puede clasificarse en:

e Descendente: es el intercambio de informacion que fluye desde los jefes hacia sus
trabajadores, respetando el nivel jerarquico, se puede dar mediante informes

administrativos, directivas, cartas, circulares y manuales de empleados, etc.;

e Ascendente: los trabajadores compartan informacion e intercambien ideas con sus
jefes, es decir, la informacion fluye de abajo hacia arriba, y puede darse mediante
reuniones grupales, conversaciones informales con superiores, sondeos de opinion,

etc.
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Lateral: el flujo lateral u horizontal de comunicaciones que consiste en el
intercambio de informacion entre trabajadores del mismo nivel jerarquico, lo cual

fortalece las relaciones interpersonales entre los trabajadores. (p. 330)

2.1.5.4. Trabajo en equipo

A. Caracteristicas del trabajo en equipo.

Diaz de Santos (1998) sefiala las siguientes caracteristicas:

Objetivo comun: es cuando los miembros de un equipo comparten la misma meta;
Interdependencia: los miembros de un equipo necesitan complementarse para lograr
lo que se planteen;

Trabajo conjunto: los miembros del equipo reconocen que deben unificar sus
esfuerzos;

Espiritu compartido: todos los miembros del equipo estan comprometidos entre si.;
Sistemas comunes: emplean e intercambian diferentes formas de trabajar para lograr
sus metas;

Apoyo mutuo: se brindan soporte, proteccidn y ayuda entre si ante cualquier situacion
que se les presente;

Reuniones: intercambian informacion y debaten ideas, mediante diferentes tipos de
reuniones;

Coordinacién: existe un trabajador que coopera en pro de armonizar las distintas
situaciones gue vivan como equipo;

Autogestion: tienen la facultad para aplicar el proceso administrativo en sus propias
actividades. (p. 10)

B. Tipos de equipos.

Stoner et al. (1996) sefiala que existen dos tipos de equipos:

Equipos formales: son equipos creados por los jefes con el propdsito de
encomendarles determinadas funciones que permitan alcanzar los objetivos de la

empresa,
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e Equipos informales: son equipos creados por los trabajadores para interactuar y
cooperar en la ejecucion de sus funciones o en la solucién de conflictos que se

presenten, a la vez que fortalecen las relaciones interpersonales. (p. 546)
Segun Diaz de Santos (1998) existen cuatro formas como se puede integrar un equipo:

¢ Unifuncionales: son equipos creados por trabajadores de la misma area y del mismo
nivel para establecer objetivos, estos equipos facilitan la solucion de problemas;

e Mixtos horizontales: son equipos creados por trabajadores de diferentes areas y del
mismo nivel, estos equipos se diferencian de los unifuncionales en que facilitan la
solucién de problemas relacionados a diferentes areas;

e Mixtos verticales: son equipos que se forman para establecer objetivos o solucionar
problemas relacionados a toda el area en su conjunto;

e Mixtos multifuncionales: son equipos que se forman para establecer objetivos o

solucionar problemas que involucren a la mayoria o a toda la empresa. (pp. 45-48)

2.2. Desempefio Laboral

2.2.1. Definicion de desempefio laboral.

“Es el conjunto de capacidades, caracteristicas o comportamientos de las personas,
equipos u organizaciones para desarrollar actividades en paralelo a objetivos previamente
establecidos, de tal manera que les permita generar resultados 6ptimos” (Chiavenato, 2017, p.
206).

“Es la forma como los miembros de la organizacion laboran de manera eficaz, para
alcanzar fines comunes, sujetos a las normas previamente establecidas” (Stoner & Freeman,
1994, p. 510).

2.2.2. Evaluacién de desemperio laboral.

A. Definicion de evaluacion del desempefio laboral

“Es un proceso formal de revision y evaluacion sobre la forma en que una persona
0 un grupo desarrollan las tareas” (Mondy, 2010, p. 239).
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“Comprende la manera por la cual se valora el rendimiento global del empleado;
es decir, su aporte total a la organizacion; y en ultima instancia, acredita su continuidad en
la empresa” (Werther & Davis, 2008, p. 302).

“Es una estimacién de cémo cada miembro de una organizacion se desarrolla en
un cargo y de su potencial de crecimiento. Es la forma de medir o calcular la idoneidad y
las cualidades de una persona que desempefia un papel dentro de una empresa”
(Chiavenato, 2017, p. 206).

B. Objetivos de la evaluacion de desempefio.
Chiavenato (2017) sefiala lo siguiente:

e Conocer el potencial del trabajador para aprovecharlo de manera éptima;

e Posibilitar que los trabajadores sean valorados, aprovechando y repotenciando su
capacidad;

¢ Identificar las expectativas de los trabajadores, alinearlos con las de la empresa, y
ofrecer oportunidades de desarrollo personal y profesional e incentivar el

compromiso. (p. 213)
C. Beneficios de la evaluacion de desempefio.
Chiavenato (2017) considera lo siguiente:

e Beneficios para el jefe: es muy beneficiosa para personas con nivel de autoridad en
la empresa debido a que permite conocer de manera objetiva como los trabajadores
ejecutan sus funciones y en base a ello establecer mejoras de ser necesario,

comunicando previamente los beneficios de esas medidas;

o Beneficios para la persona: les permite conocer que es lo que la empresa espera de
ellos y saber que tan efectiva es la forma en la que trabajan, de tal manera que puedan

realizar autocriticas y acceder a oportunidades de mejora que les ofrece la empresa;

e Beneficios para la organizacion: facilita identificar la capacidad y los aportes de
cada trabajador en el corto, mediano y largo plazo, lo cual le permitira brindar
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oportunidades de cambio, mejora y ascenso, para contar con el personal mejor
capacitado. (pp. 214-215)

D. Proceso de la evaluacion de desempenio.

Mondy (2010) describe el siguiente proceso:

Precisar que es lo que se pretende lograr con la evaluacion.

Fijar los estdndares bajo los cuales se realizara la evaluacion y hacer saber a los
trabajadores lo que se espera lograr.

Ejecutar el trabajo y revisar la manera como se desarrolla.

Analizar los resultados y determinar si se lograron las metas establecidas
previamente.

Tener una retroalimentacién con el empleado. (pp. 242-243)

E. Responsables de la evaluacion de desempefio.

Chiavenato (2017) describe los siguientes responsables:

El jefe: en este caso es el jefe inmediato el encargado de gestionar a su personal y de
realizar la evaluacion, apoyandose en el area de personal;

La propia persona: en algunas empresas donde prima la democracia son los propios
trabajadores los encargados de autoevaluarse de acuerdo a estandares establecidos
por la empresa;

EL individuo y el jefe: en este caso se busca una absoluta inclusion y generar un
ambiente participativo, llegando a un consenso entre jefe y trabajador respecto a los
objetivos de la evaluacién;

El equipo de trabajo: consiste en que cada equipo evalle a sus miembros de acuerdo
a sus objetivos y establezcan sus propias medidas correctivas de ser necesarias;

El area de recursos humanos: comunmente es el area que se ocupa de evaluar a todos
los trabajadores tomando como referencia lo que los jefes inmediatos informaron
posterior a la evaluacion realizada;

La comisidn de evaluacion: se forma especificamente para realizar una evaluacion

colectiva, la cual esté constituida por trabajadores de diversas areas;
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e Evaluacion de 360°: es la forma méas completa de evaluar a un trabajador, pero a la
vez puede intimidarlo, debido a que participan todas las personas con las que se

relaciona en su puesto de trabajo, es decir, es una evaluacion circular. (pp. 211-212)
2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral.
Mondy (2010) sefiala lo siguiente:

e Rasgos de personalidad: hay algunos rasgos de la personalidad como la adaptabilidad
y las actitudes, que intervienen en la manera como los trabajadores desarrollan sus

actividades;

e Competencias: abarca los conocimientos y habilidades que tienen los trabajadores y

que influyen en su desempefio;

e Logro de las metas: se evalla si los trabajadores alcanzaron los resultados esperados,
es decir, el enfoque en los resultados, asimismo, se evalla la calidad del trabajo con
el fin de que la empresa se desarrolle de manera exitosa. En algunos casos las metas
se relacionan con la parte financiera, la participacion de mercado, la satisfaccion al

cliente, entre otros;

e Potencial de mejoramiento: muchas empresas se centran en el pasado para evaluar a
sus trabajadores, sin embargo, el pasado no se puede cambiar, es por ello que las
empresas deben poner énfasis en las expectativas de los trabajadores, incluyendo el
compromiso para que se den los resultados necesarios y en el proceso lograr las metas
organizacionales. (pp. 243-245)

2.2.3.1. Rasgos de personalidad
Mondy (2010) sefiala los siguientes:

e Actitudes: es la forma de actuar de un trabajador que se relaciona con sus

sentimientos, lo cual interviene en el desempefio de sus funciones;

« Adaptabilidad: es la capacidad que tienen los trabajadores para saber sobrellevar y
sobreponerse facilmente a los distintos cambios que se le presenten en su vida laboral,

asi como brindar soluciones rapidas a los problemas. (p. 243)
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2.2.3.2. Competencias

Para Mondy (2010) las competencias incluyen los siguientes indicadores:

e Conocimientos: es conocer las teorias, procedimientos y técnicas de sus funciones, es

decir, saber en qué consiste su trabajo;
e Habilidades: capacidad para aplicar conocimientos y desarrollar funciones de manera
optima. (p. 244)
2.2.3.3. Logro de metas

Chiavenato (2009) describe lo siguiente:

e Enfoque en los resultados: que las acciones de los trabajadores estén alineadas y

permitan la consecucion de las metas de la empresa;
e Calidad de trabajo: Consiste no solo en ejecutar el trabajo sino hacerlo de manera
Optima para conseguir los objetivos establecidos. (p. 254)

2.2.3.4. Potencial de mejoramiento
Mondy (2010) sefiala que las empresas deben poner énfasis en lo siguiente:

e Compromiso: Es el interés que tienen los trabajadores de pertenecer a la empresay la
manera como se involucran con los propositos de la misma.

e Expectativa: Se refiere a lo que los trabajadores esperan de la empresa con respecto a
su crecimiento personal y profesional, que a la vez constituye lo que los motiva. (p.
245)

Hipotesis
2.3.1. Hipdtesis general.

H1: La direccion de personas se relaciona directa, positiva y significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral
N°Il - 2021.
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e H2: La motivacion se relaciona directa, positiva y significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona
Registral N°Il - 2021.

e H3: El liderazgo se relaciona directa, positiva y significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral
N°Il - 2021.

e H4: La comunicacién se relaciona directa, positiva y significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona
Registral N°l1 - 2021.

e H5: EIl trabajo en equipo se relaciona directa, positiva y significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona
Registral N°Il —2021.

2.4. Operacionalizacion

Tabla 1l
Operacionalizacion
. e . . . Técnicas e
Variables Definicion Dimensiones Indicadores .
instrumentos
Motivacion  Intrinseca
[ ] , , .
L direccidn os la f humana * Extrinseca Tecnicas
a direccion €S la 1ase
e Trascendente TN
del proceso * Anélisis
administrativo que » Autocratico documental
. hacereferenciaalas e Liderazgo e Democratico * Encuesta
Direccion e Entrevista

de personas

relaciones
interpersonales de los
directivos y sus
respectivos
trabajadores en todos
los niveles jerarquicos”

e Comunicacion

e Trabajo en
equipo

e Liberal

e Descendente
¢ Ascendente
e Lateral

¢ Equipos formales
¢ Equipos informales

Instrumentos

e Fichas y formatos
e Cuestionario
e Guia de entrevista

“Es la forma como los
miembros de la

e Rasgos de
personalidad

e Actitudes
o Adaptabilidad

Técnicas



organizacion laboran
de manera eficaz, para
alcanzar fines
comunes, sujetos a las
normas previamente
establecidas”

Desemperfio
laboral

e Competencias

e Logrode
metas

e Potencial de
mejoramiento

e Conocimientos
e Habilidades

¢ Enfoque en los
resultados
¢ Calidad de trabajo

e Compromiso
e Expectativa
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e Analisis
documental

e Encuesta

¢ Entrevista

Instrumentos

e Fichas y formatos
e Cuestionario
¢ Guia de entrevista

Fuente: Elaborado en base a Stoner (1996), Chiavenato (2001), Ferreiro & Alcazar (2016), Mondy (2010) y Chiavenato

(2009).

Elaboracion propia
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Capitulo I11: Metodologia Desarrollada
3.1. Disefio Metodologico

La investigacion desarrollada fue de tipo mixta, de nivel correlacional, con un disefio

no experimental y transversal.

3.1.1. Investigacion de tipo mixta.

Es la unién del método cuantitativo y cualitativo, con la finalidad de tener una vision
integral de la problematica, ya sea conservando su estructura original o pueden ser adaptados

o alterados para realizar el estudio (Chen, 2006, citado por Hernandez et al., 2014, p. 534)
3.1.2. Nivel correlacional.

“Las investigaciones correlacionales tienen por fin identificar el nivel de relacion que

exista entre dos 0 mas variables en un determinado contexto” (Hernandez et al., 2014, p. 93)

El disefio se estructur6 como se aprecia a continuacion:

P

OX

oy

Donde:

M = Muestra

OX = Variable 1. Direccion de personas
OY = Variable 2. Desempefio laboral

r = Relacion entre las dos variables
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3.1.3. Disefio no experimental.

“Estudio donde no se alteran las variables de manera deliberada y en los que Unicamente

se analizan los fenémenos en su entorno habitual” (Hern&ndez et al., 2014, p.152)
3.1.4. Disefio transversal.

“Su finalidad es analizar las variables y la forma como se relacionan en un momento

dado. Es como fotografiar algo que ocurre” (Hernandez et al., 2014, p. 154)
3.2. Poblacién y Muestra
3.2.1 Poblacion.

“Total de los casos que coinciden con un conjunto de descripciones detalladas”
(Lepkowski, 2008, citado en Hernandez et al., 2014, p.174)

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 167 trabajadores de la Oficina
Registral de Chiclayo de la Zona Registral N° 11, la cual se dividio en dos estratos, el primero
estuvo conformado por los 6 funcionarios y el segundo por los 161 trabajadores

administrativos.
3.2.2 Muestra.

“Parte de la poblacion de la cual se recoge la informacién necesaria y que es

representativa de ésta” (Hernandez et al., 2014, p. 173)

Hernandez et al. (2014), sefala que “la muestra probabilistica estratificada se basa en
distribuir la poblacién en segmentos y posteriormente elegir una muestra para cada uno de
estos” (p.181)

Otzen y Manterola (2017) mencionan que “el muestreo por conveniencia facilita
escoger los casos mas accesibles de acuerdo a la cercania de los sujetos para el indagador” (p.
230)

Hayes (1999) sefiala que “la muestra censal es donde se estudia a todos los elementos
que conforman la poblacion, y se utiliza cuando se pretende conocer las opiniones del total o

cuando la base de datos es de facil acceso” (p. 56)
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Para la eleccion de la muestra del primer estrato se utilizo el muestreo por conveniencia
obteniendo una muestra de 3 funcionarios debido a la accesibilidad y proximidad para recopilar
la informacion, y para el caso del segundo estrato se utiliz6 el muestreo censal donde se estudid
al total de las personas que lo conforman.

3.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion
3.3.1 Técnicas.

a) Andlisis documental.

“Implica buscar, identificar y consultar fuentes bibliograficas y otros medios que sirvan
como base para los fines de la investigacion, de los cuales se extrae la informacion trascendental

y necesaria para la problematica en estudio” (Hernandez et al., 2014, p.61)

Esta técnica se usé para obtener informacion bibliografica de libros, tesis, revistas y
otras fuentes, la cual sirvié como base para el desarrollo del estudio.

b) La encuesta.

“Implica recopilar informacion relevante de una porcién de la poblacién por medio de

la aplicacion de un cuestionario” (Hernandez et al., 2006, p. 346)

Esta técnica fue utilizada para conocer como se estdn manifestando las variables en
estudio en el personal administrativo mediante la aplicacion de dos cuestionarios.

c) La entrevista.

Es una conversacion para compartir informacion entre el investigador y el participante
(puede ser pareja o grupo de personas), mediante interrogantes y respuestas donde se obtiene
una adecuada comunicacion y la formacion de ideas de un tema (Janesick, 1998, citado por
Hernandez et al., 2014, p. 403)

Se utilizd esta técnica para conocer la opinién de los funcionarios de la institucion
respecto a las variables en estudio y contrastar con la informacion obtenida mediante la

encuesta, lo que nos permitié conocer mejor la realidad encontrada en la institucion.
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3.3.2. Instrumentos.

a) La ficha y formatos

“Medio que hace posible consignar, tanto datos como ideas y criticas que nos facilitan
las diversas fuentes de informacion, la cual puede ser una tarjeta de cartulina de distintos
tamanos” (Lopez, 2010, p. 01)

Clauso (1993) sefiala que, los formatos consisten en estructurar los datos de la
informacion previamente obtenida e introducirlos en el ordenador, siendo esencial que los
diferentes elementos de la informacion se ordenen de manera correcta. Es por ello que, se le
considera como la estructura de la noticia bibliogréfica y el sistema de cédigos que detallan el

argumento de la misma. (p.18)

Se utilizaron las fichas y formatos para organizar la informacion encontrada en las
distintas fuentes bibliogréaficas con el propdsito de tener el sustento necesario para el desarrollo

de la investigacion.

b) Cuestionario

“Consolidado de interrogantes referente a una o mas variables que serdn medidas”.
(Hernandez et al., 2014, p. 217)

Se aplicaron dos cuestionarios, el primero estuvo estructurado en 33 items para
recopilar informacion de la primera variable en estudio, mientras que el segundo cuestionario
estuvo conformado por 40 items para recopilar informacion de la segunda variable, ambos

cuestionarios con escala de Likert, dirigidos a los 161 trabajadores administrativos.

Para la fiabilidad y validacion de ambos cuestionarios se realiz6 una prueba piloto
obteniendo un alfa de Cronbach de 0.885 para el cuestionario de direccion de personas (anexo

05) y de 0.887 para el cuestionario de desempefio laboral (anexo 06).

c) Guia de entrevista
“Es un instrumento que facilita la organizacion de los temas que se trataran en la
entrevista. No constituye un protocolo estructurado de preguntas” (Leon, 2006, citado en Castro
etal., 2012, p. 52)
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La guia de entrevista estuvo conformada por 8 preguntas dirigidas a los funcionarios de

la institucion en la que se realizo la investigacion.
3.4. Procesamiento de Datos

Realizado en forma mecanica valiéndose del programa Excel y Statistical Package for

Social Sciences (SPSS), version 28.

Para analizar la informacion obtenida se utilizaron técnicas estadisticas como: tablas de
frecuencias, gréaficos, alfa de Cronbach, coeficiente de Pearson y el andlisis porcentual,
posteriormente los datos obtenidos fueron analizados e interpretados considerando el problema,

los objetivos e hipotesis de la investigacion.
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Capitulo 1V: Resultados y Discusion
4.1. Resultados de la Aplicacion de Cuestionarios
4.1.1. La direccion de personas en la Oficina Registral de Chiclayo — Zona Registral I1.

4.1.1.1. La Motivacién en la Oficina Registral de Chiclayo

Tabla 2
Su jefe de unidad crea condiciones de seguridad en su rea de trabajo.

Valoracion f >f %of
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 7 7 4.4%
Algunas veces 25 32 15.5%
Casi siempre 67 99 41.6%
Siempre 62 161 38.5%
Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 41.6% expreso que su jefe de unidad casi
siempre crea condiciones de seguridad en su area de trabajo, mientras que el 38.5% indico que

siempre, el 15.5% algunas veces y el 4.4% casi nunca.

Tabla 3

Recibe recompensas por realizar bien su trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 66 66 41.0%
Casi nunca 38 104 23.6%
Algunas veces 39 143 24.2%
Casi siempre 13 156 8.1%

Siempre 5 161 3.1%
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Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 41.0% sefialé que nunca recibe recompensas
por realizar bien su trabajo, mientras que el 24.2% manifestd que algunas veces, el 23.6% casi

nunca, el 8.1% casi siempre y el 3.1% siempre.

Tabla 4

La remuneracion que percibe responde al trabajo realizado.

Alternativas f >f %f

Nunca 12 12 7.5%
Casi nunca 15 27 9.3%
Algunas veces 35 62 21.7%
Casi siempre 58 120 36.0%
Siempre 41 161 25.5%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 36.0% indic6 que casi siempre la remuneraciéon que
percibe responde al trabajo realizado, mientras que el 25.5% manifesto que siempre, el 21.7%

algunas veces, el 9.3% casi nunca y el 7.5% nunca.

Tabla 5
En el area donde trabaja tiene oportunidad de ascender.

Valoracion f >f %f
Nunca 34 34 21.1%
Casi nunca 11 45 6.8%
Algunas veces 37 82 23.0%
Casi siempre 29 111 18.0%
Siempre 50 161 31.1%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Del total de los trabajadores encuestados el 31.1% manifestd que en el area donde
trabaja siempre tiene oportunidad de ascender, mientras que el 23.0% sefial6 que algunas veces,

el 21.1% nunca, el 18.0% casi siempre y el 6.8% casi nunca.

Tabla 6

Cuando logra resultados por debajo de lo esperado, su jefe de unidad lo motiva y
lo capacita para poder mejorar.

Valoracion f >f %f

Nunca 11 11 6.8%
Casi nunca 11 22 6.8%
Algunas veces 32 54 19.9%
Casi siempre 47 101 29.2%
Siempre 60 161 37.3%

Total 167 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 37.3% expresd que cuando logra resultados
por debajo de lo esperado su jefe siempre lo motiva y lo capacita para poder mejorar, mientras
que el 29.2% indic6 que casi siempre, el 19.9% algunas veces, el 6.8% casi nunca y el 6.8%

nunca.

Tabla 7

Cuando se tiene un desempefio eficiente, su jefe de unidad expresa su reconocimiento
hacia la labor efectiva.

Valoracion f >f %f
Nunca 10 10 6.2%
Casi nunca 7 17 4.4%
Algunas veces 33 50 20.5%
Casi siempre 39 89 24.2%
Siempre 72 161 44.7%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De total de encuestados el 44.7% manifestd que cuando se tiene un desempefio
eficiente, su jefe de unidad siempre expresa su reconocimiento hacia la labor efectiva, mientras
que el 24.2% sefal6 que casi siempre, el 20.5% algunas veces, el 6.2% nunca y el 4.4% casi

nunca.

Tabla 8

Cree que en la institucién se fomenta el compafierismo y la unidn entre los trabajadores.

Valoracion f >f %f

Nunca 1 1 0.6%
Casi nunca 4 5 2.5%
Algunas veces 29 34 18.0%
Casi siempre 59 93 36.7%
Siempre 68 161 42.2%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 42.2% cree que en la institucion siempre se
fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores, mientras que el 36.7% expreso que

casi siempre, el 18.0% algunas veces, el 2.5% casi hunca y el 0.6% nunca.

Tabla 9

Demuestra generosidad con sus compafieros de trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 2 2 1.3%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 8 10 5.0%
Casi siempre 54 64 33.5%
Siempre 97 161 60.2%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los trabajadores encuestados el 60.2% indico que siempre demuestra
generosidad con sus compafieros de trabajo, mientras que el 33.5% manifestd que
casi siempre, el 5.0% algunas veces y el 1.3% nunca.

Tabla 10
Ayuda a los demas sin recibir nada cambio y al hacerlo se siente feliz con ello.

Valoracion f >f %f
Nunca 1 1 0.6%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 7 8 4.4%
Casi siempre 42 50 26.1%
Siempre 111 161 68.9%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 68.9% expresd que siempre ayuda a los demas sin recibir
nada a cambio y al hacerlo se siente feliz con ello, mientras que el 26.1% sefial6 que casi

siempre, el 4.4% algunas veces y el 0.6% nunca.

4.1.1.2. El liderazgo en la Oficina Registral de Chiclayo

Tabla 11
Su jefe de unidad lo presiona para la obtencién de resultados.

Valoracion f >f %f
Nunca 10 10 6.2%
Casi nunca 11 21 6.8%
Algunas veces 53 74 32.9%
Casi siempre 49 123 30.5%
Siempre 38 161 23.6%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Del total de los trabajadores encuestados el 32.9% expreso que su jefe de unidad casi
siempre lo presiona para la obtencion de resultados, mientras que el 30.5% indico que algunas

veces, el 23.6% siempre, el 6.8% casi nunca y el 6.2% nunca.

Tabla 12
Su jefe de unidad impone las actividades que deben realizarse.

Valoracion f >f %f

Nunca 16 16 9.9%
Casi nunca 17 33 10.6%
Algunas veces 44 77 27.3%
Casi siempre 44 121 27.3%
Siempre 40 161 24.9%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 27.3% manifesto que su jefe de unidad algunas
veces impone las actividades que deben realizarse, mientras que el 27.3% indic6 que casi

siempre, el 24.9% siempre, el 10.6% casi nunca y el 9.9% nunca.

Tabla 13
Su jefe de unidad toma decisiones sin tener en cuenta lo que opina el equipo.

Valoracion f >f %f
Nunca 38 38 23.6%
Casi nunca 32 70 19.9%
Algunas veces 39 109 24.2%
Casi siempre 31 140 19.3%
Siempre 21 161 13.0%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Del total de encuestados el 24.2% sefalé que su jefe de unidad algunas veces toma
decisiones sin tener en cuenta lo que opina el equipo, mientras que el 23.6% expreso que nunca,

el 19.9% casi nunca, el 19.3% casi siempre y el 13.0% siempre.

Tabla 14
Su jefe de unidad busca consenso en la toma de decisiones.

Valoracion f >f %f

Nunca 5 5 3.1%
Casi nunca 13 18 8.1%
Algunas veces 44 62 27.3%
Casi siempre 57 119 35.4%
Siempre 42 161 26.1%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 35.4% expreso que su jefe de unidad casi
siempre busca consenso en la toma de decisiones, mientras que el 27.3% indicd que algunas

veces, el 26.1% siempre, el 8.1% casi nunca y el 3.1% nunca.

Tabla 15
Considera que su jefe de unidad toma en cuenta sus opiniones.

Valoracion f >f %f
Nunca 1 1 0.6%
Casi nunca 16 17 9.9%
Algunas veces 47 64 29.2%
Casi siempre 47 111 29.2%
Siempre 50 161 31.1%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De la totalidad de trabajadores encuestados el 31.1% sefialé que considera que su jefe
de unidad siempre toma en cuenta sus opiniones, mientras que el 29.9% manifesté que casi

siempre, el 29.9% algunas veces, el 9.9% casi nunca y el 0.6% nunca.

Tabla 16
Considera que su jefe de unidad actua como un miembro mas del equipo.

Valoracion f >f %f

Nunca 3 3 1.8%
Casi nunca 8 11 5.0%
Algunas veces 50 61 31.1%
Casi siempre 39 100 24.2%
Siempre 61 161 37.9%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 37.9% indicd que considera que su jefe de
unidad siempre actia como un miembro mas del equipo, mientras que el 31.1% sefialé que

algunas veces, el 24.2% casi siempre, el 5.0% casi hunca y el 1.8% nunca.

Tabla 17

Su jefe de unidad deja que los miembros del grupo solucionen problemas de acuerdo
a sus criterios.

Valoracion f >f %f
Nunca 3 3 1.9%
Casi nunca 10 13 6.2%
Algunas veces 61 74 37.9%
Casi siempre 48 122 29.8%
Siempre 39 161 24.2%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los trabajadores encuestados el 37.9% indico que su jefe algunas veces deja
que los miembros del grupo solucionen problemas de acuerdo a sus criterios, mientras que el

29.8% sefal0 que casi siempre, el 24.2% siempre, el 6.2% casi nunca y el 1.9% nunca.

Tabla 18
Su jefe de unidad evita decirles como se tienen que hacer las cosas.

Valoracion f >f %f

Nunca 10 10 6.2%
Casi nunca 15 25 9.3%
Algunas veces 51 76 31.7%
Casi siempre 45 121 28.0%
Siempre 40 161 24.8%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 31.7% indico que su jefe de unidad algunas veces
evita decirles cdmo se tienen que hacer las cosas, mientras que el 28.0% sefiald6 que casi

siempre, el 24.8% siempre, el 9.3% casi nunca y el 6.2% nunca.

Tabla 19

Su jefe de unidad permite que los miembros del equipo determinen por si mismos
su ritmo de trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 7 7 4.3%
Casi nunca 19 26 11.8%
Algunas veces 43 69 26.7%
Casi siempre 50 119 31.1%
Siempre 42 161 26.1%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los encuestados el 31.1% manifesto que su jefe casi siempre permite que los
miembros del equipo determinen por si mismos su ritmo de trabajo, mientras que el 26.7%

sefiald que algunas veces, el 26.1% siempre, el 11.8% casi nuncay el 4.3% nunca.

4.1.1.3. La comunicacion en la Oficina Registral de Chiclayo

Tabla 20

Su jefe de unidad le explica claramente las funciones de su puesto y los limites de
sus responsabilidades.

Valoracion f >f %f

Nunca 6 6 3.7%
Casi nunca 5 11 3.1%
Algunas veces 44 55 27.3%
Casi siempre 52 107 32.3%
Siempre 54 161 33.6%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de trabajadores encuestados el 33.6% sefialdé que su jefe siempre le explica
claramente las funciones de su puesto y los limites de sus responsabilidades, mientras que el

32.3% indicd que casi siempre, el 27.3% algunas veces, el 3.7% nunca y el 3.1% casi nunca.

Tabla 21

Su jefe de unidad, para comunicarse con usted, utiliza medios de comunicacion como:
reuniones, correo electronico, teléfono, etc.

Valoracion f >f %f
Nunca 2 2 1.2%
Casi nunca 2 4 1.2%
Algunas veces 25 29 15.5%
Casi siempre 64 93 39.8%
Siempre 68 161 42.3%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los encuestados el 42.3% sefialé que su jefe de unidad para comunicarse con
ellos siempre utiliza medios de comunicacién como reuniones, correo electronico, teléfono,
etc. Mientras que el 39.8% indico que casi siempre, el 15.5% algunas veces, el 1.2% casi nunca

y el 1.2% nunca.

Tabla 22
Su jefe de unidad le informa cuando hay cambios en las prioridades de su trabajo.

Valoracion f >f %f

Nunca 4 4 2.5%
Casi nunca 7 11 4.3%
Algunas veces 37 48 23.0%
Casi siempre 53 101 32.9%
Siempre 60 161 37.3%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 37.3% manifestd que su jefe de unidad siempre le
informa cuando hay cambios en las prioridades de su trabajo, mientras que el 32.9% indicé que

casi siempre, el 23.0% algunas veces, el 4.3% casi nunca y el 2.5% nunca.

Tabla 23
Mantiene una buena comunicacién con su jefe de unidad.

Valoracion f >f %
Nunca 1 1 0.6%
Casi nunca 4 5 2.5%
Algunas veces 32 37 19.9%
Casi siempre 48 85 29.8%
Siempre 76 161 47.2%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los trabajadores encuestados el 47.2% expresO que siempre mantiene una
buena comunicacién con su jefe de unidad, mientras que el 29.8% manifest6 que casi siempre,

el 19.9% algunas veces, el 2.5% casi nunca y el 0.6% nunca.

Tabla 24
Cuando surge alguna duda lo comunica a su jefe de unidad.

Valoracion f >f %f

Nunca 5 5 3.1%
Casi nunca 10 15 6.2%
Algunas veces 30 45 18.6%
Casi siempre 53 98 32.9%
Siempre 63 161 39.2%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 39.2% sefial6 que cuando surge alguna duda siempre lo
comunica a su jefe de unidad, mientras que el 32.9% expresé que casi siempre, el 18.6%

algunas veces, el 6.2% casi nunca y el 3.1% nunca.

Tabla 25

Realiza sugerencias para expresar alguna queja o recomendacion con respecto
a su trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 74 74 46.0%
Casi nunca 37 111 23.0%
Algunas veces 17 128 10.5%
Casi siempre 9 137 5.6%
Siempre 24 161 14.9%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Del total de los trabajadores encuestados el 46.0% expres6 que nunca realiza
sugerencias para expresar alguna queja o recomendacion respecto a su trabajo, mientras que el

23.0% sefialé que casi nunca, el 14.9% siempre, el 10.5% algunas veces y el 5.6% casi siempre.

Tabla 26
Mantiene una buena coordinacién con sus compafieros para el desarrollo de sus
funciones.
Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 2 2 1.2%
Algunas veces 21 23 13.1%
Casi siempre 62 85 38.5%
Siempre 76 161 47.2%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 47.2% indicé que siempre mantiene una buena
coordinacion con sus compafieros para el desarrollo de sus funciones, mientras que el 38.5%

expreso que casi siempre, el 13.1% algunas veces y el 1.2% casi nunca.

Tabla 27

Existe una buena comunicacion con otras areas de trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 3 3 1.9%
Casi nunca 5 8 3.1%
Algunas veces 16 24 9.9%
Casi siempre 65 89 40.4%
Siempre 72 161 44.7%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De la totalidad de encuestados el 44.7% manifestd que siempre existe una buena
comunicacion con otras areas de trabajo, mientras que el 40.4% indicé que casi siempre, el

9.9% algunas veces, el 3.1% casi nunca y el 1.9% nunca.

Tabla 28
Considera que en su area de trabajo existen rumores.

Valoracion f >f %f

Nunca 55 55 34.2%
Casi nunca 49 104 30.4%
Algunas veces 43 147 26.7%
Casi siempre 9 156 5.6%
Siempre 5 161 3.1%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 34.2% considera que en su area de trabajo nunca existen
rumores, mientras que el 30.4% sefial6 que casi nunca, el 26.7% algunas veces, el 5.6% casi

siempre y el 3.1% siempre.

4.1.1.4. El trabajo en equipo en la Oficina Registral de Chiclayo

Tabla 29
Su jefe de unidad promueve el trabajo en equipo.

Valoracion f >f %of
Nunca 1 1 0.6%
Casi nunca 7 8 4.3%
Algunas veces 33 41 20.5%
Casi siempre 50 91 31.1%
Siempre 70 161 43.5%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los encuestados el 43.5% manifesto que su jefe de unidad siempre promueve
el trabajo en equipo, mientras que el 31.1% expreso que casi siempre, el 20.5% algunas veces,

el 4.3% casi nunca y el 0.6% nunca.

Tabla 30

Su jefe de unidad brinda la oportunidad para sugerir alguna idea.
Valoracion f >f %f

Nunca 2 2 1.2%

Casi nunca 6 8 3.7%

Algunas veces 29 37 18.0%

Casi siempre 64 101 39.8%

Siempre 60 161 37.3%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 39.8% expreso que su jefe de unidad casi
siempre brinda la oportunidad para sugerir alguna idea, mientras que el 37.3% indicé que

siempre, el 18.0% algunas veces, el 3.7% casi nunca y el 1.2% nunca.

Tabla 31
Su jefe de unidad promueve las buenas relaciones entre el personal.

Valoracion f >f %f
Nunca 4 4 2.5%
Casi nunca 6 10 3.7%
Algunas veces 22 32 13.7%
Casi siempre 59 91 36.6%
Siempre 70 161 43.5%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Del total de los encuestados el 43.5% manifestd que su jefe de unidad siempre
promueve las buenas relaciones entre el personal, mientras que el 36.6% sefiald que casi

siempre, el 13.7% algunas veces, 3.7% casi nunca y el 2.5% nunca.

Tabla 32
Usted forma su equipo de trabajo para desempefiar actividades laborales.

Valoracion f >f %f

Nunca 13 13 8.1%
Casi nunca 11 24 6.8%
Algunas veces 44 68 27.3%
Casi siempre 48 116 29.8%
Siempre 45 161 28.0%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 29.8% sefialé que casi siempre forma su equipo de
trabajo para desempefiar actividades laborales, mientras que el 28.0% expreso que siempre, el

27.3% algunas veces, el 8.1% nuncay el 6.8% casi nunca.

Tabla 33
Usted forma parte de un equipo en el cual tienen sus propias normas.

Valoracion f >f %f
Nunca 33 33 20.5%
Casi nunca 22 55 13.7%
Algunas veces 30 85 18.6%
Casi siempre 35 120 21.7%
Siempre 41 161 25.5%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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De todos los encuestados el 25.5% indico que siempre forma parte de un equipo en el
cual tienen sus propias normas, mientras que 21.7% manifestd que casi siempre, el 20.5%

nunca, el 18.6% algunas veces y el 13.7% casi nunca.

Tabla 34
Usted y su equipo planean actividades extra laborales.

Valoracion f >f %f

Nunca 32 32 19.8%
Casi nunca 36 68 22.4%
Algunas veces 53 121 32.9%
Casi siempre 18 139 11.2%
Siempre 22 161 13.7%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 32.9% expresé que algunas veces planean actividades
extralaborales con su equipo, mientras que el 22.4% sefial6 que casi nunca, el 19.8% nunca, el

13.7% siempre y el 11.2% casi siempre.
4.1.2. El desempefio laboral en la Oficina Registral de Chiclayo — Zona Registral N°11.

4.1.2.1. El desempeiio laboral respecto a los rasgos de personalidad

Tabla 35
Muestra suficiente energia en el desempefio de su trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 2 2 1.2%
Casi nunca 0 2 0%
Algunas veces 2 4 1.2%
Casi siempre 56 60 34.8%
Siempre 101 161 62.8%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Del total de los trabajadores encuestados el 62.8% sefial6 que siempre muestra
suficiente energia en el desempefio de su trabajo, mientras que el 34.8% manifestd que casi

siempre, el 1.2% algunas veces y el 1.2% nunca.

Tabla 36
Orienta su esfuerzo al logro de dptimos resultados.

Valoracion f >f %
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 3 3 1.9%
Algunas veces 0 3 0%
Casi siempre 30 33 18.6%
Siempre 128 161 79.5%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 79.5% expres6 que siempre orienta su esfuerzo al logro

de 6ptimos resultados, mientras que el 18.6% sefial6é que casi siempre y el 1.9% casi nunca.

Tabla 37

Esta dispuesto a colaborar con sus compafieros de trabajo.

Valoracion f >f %
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 7 7 4.4%
Casi siempre 35 42 21.7%
Siempre 119 161 73.9%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 73.9% indico que siempre esta dispuesto a colaborar con
sus comparieros de trabajo, mientras que el 21.7% expresé que casi siempre y el 4.4% algunas

Veces.
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Tabla 38
Tiene predisposicién de seguir aprendiendo para mejorar su trabajo.
Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 2 2 1.2%
Algunas veces 1 3 0.6%
Casi siempre 17 20 10.6%
Siempre 141 161 87.6%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 87.6% manifestd que siempre tiene
predisposicion de seguir aprendiendo para mejorar su trabajo, mientras que el 10.6% indico

que casi siempre, el 1.2% casi nunca y el 0.6% algunas veces.

Tabla 39
Puede realizar sus actividades sin esperar que se lo indiquen.
Valoracion f >t %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 5 5 3.1%
Casi siempre 49 54 30.4%
Siempre 107 161 66.5%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los encuestados el 66.5% expreso que siempre puede realizar sus actividades

sin esperar que se lo indiquen, mientras que el 30.4% sefial0 que casi siempre y el 3.1% algunas

Veces.
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Tabla 40
Se adapta con facilidad a los cambios.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 15 15 9.3%
Casi siempre 59 74 36.7%
Siempre 87 161 54.0%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 54.0% manifestd que siempre se adapta con
facilidad a los cambios, mientras que el 36.7% indicé que casi siempre y el 9.3% algunas

VeCes.

Tabla 41
Tiene versatilidad para desarrollar otras funciones.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 16 16 9.9%
Casi siempre 57 73 35.4%
Siempre 88 161 54.7%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 54.7% expreso que siempre tiene versatilidad para
desarrollar otras funciones, mientras que el 35.4% sefialé que casi siempre y el 9.9% algunas

Veces.
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Tabla 42
Resuelve oportunamente los imprevistos que puedan surgir en el trabajo que desempefia.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 11 11 6.8%
Casi siempre 72 83 44.7%
Siempre 78 161 48.5%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 48.5% manifesté que siempre resuelve oportunamente
los imprevistos que puedan surgir en el trabajo que desempefia, mientras que el 44.7% expresd

que casi siempre y el 6.8% algunas veces.

Tabla 43
La rutina le genera malestar.

Valoracion f >f %f

Nunca 30 30 18.6%
Casi nunca 31 61 19.2%
Algunas veces 88 149 54.7%
Casi siempre 8 157 5.0%
Siempre 4 161 2.5%

Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 54.7% expresé que algunas veces la rutina le genera

malestar, mientras que el 19.2% sefial6 que casi nunca, el 18.6% nunca, el 5.0% casi siempre

y el 2.5% siempre.
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Tabla 44
Es rapido para aceptar nuevas ideas en el trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 23 23 14.3%
Casi siempre 72 95 44.7%
Siempre 66 161 41.0%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 44.7% indico que casi siempre es répido para
aceptar nuevas ideas en el trabajo, mientras que el 41.0% sefiald que siempre y el 14.3% algunas

Veces.
4.1.2.2. El desemperio laboral respecto a las competencias

Tabla 45
Conoce y se siente identificado con la mision, vision de la institucién.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 8 8 5.0%
Casi siempre 25 33 15.5%
Siempre 128 161 79.5%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 79.5% manifestd que siempre conoce y se siente
identificado con la mision y vision de la institucidon, mientras que el 15.5% indicd que casi

siempre y el 5.0% algunas veces.
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Tabla 46
Tiene amplio conocimiento sobre su puesto de trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 5 5 3.1%
Casi siempre 46 51 28.6%
Siempre 110 161 68.3%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 68.3% sefialé que siempre tiene amplio
conocimiento sobre su puesto de trabajo, mientras que el 28.6% manifestd que casi siempre y

el 3.1% algunas veces.

Tabla 47
Tiene dificultades tedricas y practicas para realizar su trabajo.

Valoracion f >f %f

Nunca 45 47 28.0%
Casi nunca 71 122 44.1%
Algunas veces 39 161 24.2%
Casi siempre 2 163 1.2%
Siempre 4 167 2.5%

Total 167 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los encuestados el 44.1% indicd que casi nunca tiene dificultades tedricas y
practicas para realizar su trabajo, mientras que el 28.0% sefialé que nunca, el 24.2% algunas

veces, el 2.5% siempre y el 1.2% casi siempre.
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Tabla 48
En su puesto de trabajo, presenta un buen criterio para la toma de decisiones.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 8 8 5.0%
Casi siempre 89 97 55.3%
Siempre 64 161 39.7%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 55.3% manifestd que en su puesto de trabajo casi siempre
presenta un buen criterio para la toma de decisiones, mientras que el 39.7% indico que siempre

y el 5.0% algunas veces.

Tabla 49

Ejecuta su trabajo sin pedirle ayuda a los demas.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 6 6 3.7%
Algunas veces 24 30 14.9%
Casi siempre 109 139 67.7%
Siempre 22 161 13.7%
Total 167 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 67.7% sefiald que casi siempre ejecuta su
trabajo sin pedirle ayuda a los demas, mientras que el 14.9% indicé que algunas veces, el 13.7%

siempre y el 3.7% casi nunca.
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Tabla 50
Tiene la habilidad de administrar su tiempo dedicado a sus funciones laborales.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 2 2 1.2%
Casi siempre 74 76 46.0%
Siempre 85 161 52.8%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los encuestados el 52.8% expres6 que siempre tiene la habilidad de
administrar su tiempo dedicado a sus funciones laborales, mientras que el 46.0% manifesto que

casi siempre y el 1.2% algunas veces.

Tabla 51
En su puesto de trabajo presenta habilidad para crear e innovar.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 2 2 1.3%
Algunas veces 49 51 30.4%
Casi siempre 63 114 39.1%
Siempre 47 161 29.2%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 39.1% manifesto que en su puesto de trabajo casi siempre
presenta habilidad para crear e innovar, mientras que el 30.4% sefialé que algunas veces, el

29.2% siempre y el 1.3% casi nunca.
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Tabla 52

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 6 6 3.7%
Casi siempre 91 97 56.5%
Siempre 64 161 39.8%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 56.5% expres6 que casi siempre es eficaz
al afrontar situaciones y problemas frecuentes, mientras que el 39.8% indico que siempre y el

3.7% algunas veces.

Tabla 53

Puede trabajar bajo presién.

Valoracion f >f %f

Nunca 2 2 1.2%
Casi nunca 8 10 5.0%
Algunas veces 21 31 13.1%
Casi siempre 54 85 33.5%
Siempre 76 161 47.2%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 47.2% sefialo que siempre puede trabajar bajo presion,
mientras que el 33.5% expreso que casi siempre, el 13.1% algunas veces, el 5.0% casi nunca y

el 1.2% nunca.
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Tabla 54
Aprende con facilidad nuevas funciones en su trabajo.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 12 12 7.5%
Casi siempre 67 79 41.6%
Siempre 82 161 50.9%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 50.9% sefial6 que siempre aprende con
facilidad nuevas funciones en su trabajo, mientras que el 41.6% manifestd que casi siempre y

el 7.5% algunas veces.

4.1.2.3. El desempeiio laboral respecto al logro de metas

Tabla 55
Realiza varias funciones en un tiempo prudente.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 2 2 1.2%
Algunas veces 11 13 6.8%
Casi siempre 88 101 54.7%
Siempre 60 161 37.3%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 54.7% indic6 que casi siemrpe realiza varias funciones
en un tiempo prudente, mientras que el 37.3% expresé que siempre, el 6.8% algunas veces y el

1.2% casi nunca.
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Tabla 56
Cumple de manera oportuna sus funciones y objetivos prefijados.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 4 4 2.5%
Casi siempre 71 75 44.1%
Siempre 86 161 53.4%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 53.4% sefial6 que siempre cumple de manera oportuna
sus funciones y objetivos prefijados, mientras que el 44.1% indico que casi siempre y el 2.5%

algunas veces.

Tabla 57
Utiliza de manera Optima sus recursos para la realizacion de sus funciones.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 8 8 5.0%
Casi siempre 59 67 36.6%
Siempre 94 161 58.4%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 58.4% manifesto que siempre utiliza de manera optima
sus recursos para la realizacion de sus funciones, mientras que el 36.6% sefialo que casi siempre

y el 5.0% algunas veces.
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Tabla 58
Cree satisfacer las exigencias de su trabajo.
Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 4 4 2.5%
Casi siempre 57 61 35.4%
Siempre 100 161 62.1%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 62.1% expreso que siempre cree satisfacer

las exigencias de su trabajo, mientras que el 35.4% indico que casi siempre y el 2.5% algunas

Veces.
Tabla 59
Se esfuerza por cumplir las metas planteadas por la institucion.
Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 0 0 0%
Casi siempre 42 42 26.1%
Siempre 119 161 73.9%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 73.9% manifestd que siempre se esfuerza por

cumplir las metas planteadas por la institucion, mientras que el 26.1% expreso6 que casi siempre.
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Tabla 60

Para desempefiar sus funciones va més all& de lo exigido, con el fin de obtener un
resultado cada vez mejor.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 2 2 1.2%
Algunas veces 20 22 12.4%
Casi siempre 61 83 37.9%
Siempre 78 161 48.5%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 48.5% sefialé que para desempefiar sus funciones
siempre va mas alla de lo exigido con el fin de obtener un resultado cada vez mejor, mientras

que el 37.9% manifestd que casi siempre, el 12.4% algunas veces y el 1.2% casi nunca.

Tabla 61
Es ordenado en la ejecucion de sus funciones.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 4 4 2.5%
Casi siempre 42 46 26.1%
Siempre 115 161 71.4%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 71.4% expreso que siempre es ordenado en
la ejecucion de sus funciones, mientras que el 26.1% sefialo que casi siempre y el 2.5% algunas

VecCes.
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Tabla 62
Procura ser preciso en la ejecucion de sus funciones.
Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 2 2 1.2%
Casi siempre 57 59 35.4%
Siempre 102 161 63.4%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 63.4% indicO que siempre procura ser preciso en la

ejecucidn de sus funciones, mientras que el 35.4% expreso que casi siempre y el 1.2% algunas

VeCes.

Tabla 63

Presta mucha atencion en que las condiciones de trabajo sean dptimas para la
buena ejecucion de sus funciones.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 8 8 5.0%
Algunas veces 12 20 7.4%
Casi siempre 51 71 31.7%
Siempre 90 161 55.9%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 55.9% sefialé que siempre presta mucha atencién en que
las condiciones de trabajo sean Optimas para la buena ejecucion de sus funciones, mientras que

el 31.7% indico que casi siempre, el 7.4% algunas veces y el 5.0% casi nunca.
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Tabla 64
Realiza sus funciones sin errores.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 19 19 11.8%
Casi siempre 126 145 78.3%
Siempre 16 161 9.9%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 78.3% manifesté que casi siempre realiza

sus funciones sin errores, mientras que el 11.8% indic6 que algunas veces y el 9.9% siempre.

4.1.2.4. El desempeiio laboral respecto al potencial de mejoramiento

Tabla 65
Cree que es capaz de alcanzar todo su potencial en esta institucién.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 2 2 1.2%
Algunas veces 28 30 17.4%
Casi siempre 47 77 29.2%
Siempre 84 161 52.2%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los encuestados el 52.2% sefial0 que cree que siempre es capaz de alcanzar
todo su potencial en esta institucion, mientras que el 29.2% indic6 que casi siempre, el 17.4%

algunas veces y el 1.2% casi nunca.
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Tabla 66
Siente como si los problemas de esta institucion fueran los suyos.

Valoracion f >f %f

Nunca 8 8 5.0%
Casi nunca 4 12 2.5%
Algunas veces 64 76 39.7%
Casi siempre 52 128 32.3%
Siempre 33 161 20.5%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 39.7% manifestd que algunas veces siente como si los
problemas de esta institucion fueran los suyos, mientras que el 32.3% sefial6 que casi siempre,

el 20.5% siempre, el 5.0% nunca y el 2.5% casi nunca.

Tabla 67
Se siente comprometido a dar un esfuerzo adicional por el bien de la institucion.

Valoracion f >f %f
Nunca 0 0 0%
Casi nunca 0 0 0%
Algunas veces 15 15 9.3%
Casi siempre 60 75 37.3%
Siempre 86 161 53.4%
Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los trabajadores encuestados el 53.4% expres6 que siempre se siente
comprometido a dar un esfuerzo adicional por el bien de la institucion, mientras que el 37.3%

sefiald que casi siempre y el 9.3% algunas veces.
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Tabla 68
Permanecer en esta institucién le refleja tanto necesidad como deseo.

Valoracion f >f %f

Nunca 5 5 3.1%
Casi nunca 2 7 1.2%
Algunas veces 32 39 19.9%
Casi siempre 58 97 36.0%
Siempre 64 161 39.8%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 39.8% indic6 que permanecer en esta institucion
siempre le refleja tanto necesidad como deseo, mientras que el 36.0% sefiald que casi siempre,

el 19.9% algunas veces, el 3.1% nuncay el 1.2% casi nunca.

Tabla 69
Tiene un fuerte sentido de pertenencia con esta institucion.

Valoracion f >f %f

Nunca 2 2 1.2%
Casi nunca 2 4 1.2%
Algunas veces 6 10 3.8%
Casi siempre 63 73 39.1%
Siempre 88 161 54.7%

Total 161 100%
Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores el 54.7% manifestd que siempre tiene un fuerte sentido de
pertenencia con esta institucion, mientras que el 39.1% indicé que casi siempre, el 3.8%

algunas veces, el 1.2% casi nunca y el 1.2% nunca.
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Tabla 70
Su jefe muestra interés por conocer sobre sus expectativas.

Valoracion f >f %f

Nunca 6 6 3.7%
Casi nunca 18 24 11.2%
Algunas veces 72 96 44.7%
Casi siempre 33 129 20.5%
Siempre 32 161 19.9%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De todos los encuestados el 44.7% indico que su jefe de unidad algunas veces muestra
interés por conocer sobre sus expectativas, mientras que el 20.5% sefialé que casi siempre, el

19.9% siempre, el 11.2% casi nunca y el 3.7% nunca.

Tabla 71

Los directivos de la institucion se involucran en el desarrollo y el crecimiento de
los trabajadores.

Valoracion f >f %f

Nunca 2 2 1.2%
Casi nunca 13 15 8.1%
Algunas veces 69 84 42.9%
Casi siempre 42 126 26.1%
Siempre 35 161 21.7%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 42.9% indicé que algunas veces los directivos se
involucran en el desarrollo y el crecimiento de los trabajadores, mientras que el 26.1% sefial6

que casi siempre, el 21.7% siempre, el 8.1% casi nunca y el 1.2% nunca.
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Tabla 72
Le gustaria tener un cambio en las funciones que desempefia diariamente en su trabajo.

Valoracion f >f %f

Nunca 9 9 5.6%
Casi nunca 22 31 13.6%
Algunas veces 79 110 49.1%
Casi siempre 37 147 23.0%
Siempre 14 161 8.7%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

De la totalidad de encuestados el 49.1% indicd que algunas veces le gustaria tener un
cambio en las funciones que desempefia diariamente en su trabajo, mientras que el 23.0%

manifesto que casi siempre, el 13.6% casi nunca, el 8.7% siempre y el 5.6% nunca.

Tabla 73

Su trabajo es reconocido por la institucion.

Valoracion f >f %f

Nunca 14 14 8.7%
Casi nunca 25 39 15.5%
Algunas veces 70 109 43.5%
Casi nunca 31 140 19.3%
Siempre 21 161 13.0%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los encuestados el 43.5% expres0 que algunas veces su trabajo es
reconocido por la institucién, mientras que el 19.3% indic6 que casi siempre, el 15.5% casi

nunca, el 13.0% siempre y el 8.7% nunca.
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Tabla 74
Conoce las oportunidades de crecimiento profesional que le ofrece la institucion.

Valoracion f >f %f

Nunca 12 12 7.5%
Casi nunca 8 20 5.0%
Algunas veces 44 64 27.3%
Casi siempre 53 117 32.9%
Siempre 44 161 27.3%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Del total de los trabajadores encuestados el 32.9% manifesto que casi siempre conoce
las oportunidades de crecimiento profesional que le ofrece la institucion, mientras que el 27.3%

expreso que siempre, el 27.3% algunas veces, el 7.5% nuncay el 5.0% casi nunca.
4.1.3. Resultados de la direccién de personas en base a indicadores.

Se evalud las dimensiones de la variable direccién de personas de acuerdo a sus

indicadores para facilitar la interpretacion de los datos obtenidos.

Tabla 75
Tipos de motivacion
Indicador f >f %f
Extrinseca 6 6 3.73%
Intrinseca 30 36 18.63%
Trascendente 125 161 77.64%
Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Elaboracion propia

Al analizar la primera dimensidn de la variable independiente segun sus indicadores se

obtuvo que, en la institucion predomina la motivacion trascendente con un 77.64%, seguido de

la motivacion intrinseca con un 18.63% y por ultimo la motivacion extrinseca con un 3.73%.

Tabla 76
Tipos de liderazgo

Indicador f >f %f
Democrético 36 36 22.36%
Autocratico 82 118 50.93%
Liberal 43 161 26.71%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021

Elaboracion propia



69

Figura 3
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Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Al analizar la segunda dimensién de la variable independiente segun sus indicadores se
obtuvo que, el liderazgo autocratico predomina en la institucion con un 50.93%, seguido del

liderazgo liberal con un 26.71% y por ultimo el liderazgo democratico con un 22.36%.

Tabla 77

Tipos de comunicacion

Indicador f >f %f
Descendente 91 91 56.52%
Ascendente 35 126 21.74%
Lateral 35 161 21.74%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Figura 4

Tipos de comunicacion
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Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Al analizar la tercera dimension de la variable independiente segun sus indicadores se
obtuvo que, en la institucién predomina la comunicacion descendente con un 56.52%, seguido
de la comunicacion ascendente con un 21.74% y por ultimo la comunicacién lateral con un
21.74%.

Tabla 78
Tipos de equipos

Indicador f >t %f
Formales 132 132 81.99%
Informales 29 161 18.01%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021

Elaboracion propia

Al analizar la cuarta dimension de la variable independiente segun sus indicadores se

obtuvo que los equipos formales predominan en la institucion con un 81.99%, seguido de los

equipos informales con un 18.01%.

4.1.3. Resultados del desemperio laboral en base a indicadores.

Se evaluaron las dimensiones de la variable dependiente de acuerdo a sus indicadores

para favorecer la interpretacion de la informacion recogida:

Tabla 79

Rasgos de personalidad

Indicador f >t %f
Actitudes 154 154 95.65%
Adaptabilidad 7 161 4.35%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021

Elaboracion propia
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Elaboracion propia

Al analizar la primera dimensién de la variable dependiente segln sus indicadores se

obtuvo que, el rasgo de personalidad que més influye en el desempefio laboral son las actitudes

con 95.65%, mientras que la adaptabilidad alcanza el 4.35%.

Tabla 80

Competencias

Indicador f >f %f
Habilidades 120 120 74.53%
Conocimientos 41 161 25.47%

Total 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021

Elaboracion propia
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Elaboracion propia

Al analizar la segunda dimension de la variable dependiente segun sus indicadores se

obtuvo que, las competencias que mas influyen en el desempefio laboral son las habilidades

con 74.53%, mientras que los conocimientos alcanzan el 25.47%.

Tabla 81

Logro de metas

Indicador f >f %f
Calidad de trabajo 52 52 32.30%
Enfoque en los resultados 109 161 67.70%

TOTAL 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021

Elaboracion propia
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Figura 8

Logro de metas
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Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia

Al analizar la tercera dimension de la variable dependiente segln sus indicadores se
obtuvo que, el indicador del logro de metas que mas influye en el desempefio laboral es el

enfoque en los resultados con 67.70%, mientras que la calidad del trabajo alcanza el 32.30%.

Tabla 82

Potencial de mejoramiento

Indicador f >f %f
Compromiso 143 143 88.82%
Expectativas 18 161 11.18%

TOTAL 161 100%

Fuente: encuesta aplicada el 18/10/2021 Elaboracion propia
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Al analizar la cuarta dimension de la variable dependiente segin sus indicadores se

obtuvo que, el indicador del potencial de mejoramiento que tiene mas influencia en el

desempefio laboral es el compromiso con 88.82%, mientras que las expectativas alcanzan el

11.18%.



4.2. Resultados de la Aplicacion de la Guia de Entrevista

Tabla 83

¢Considera que el personal a su cargo se encuentra motivado? ¢ Por qué?

76

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Semejanzas

Diferencias

Al hablar de motivacion nos referimos a tres
tipos: extrinseca, intrinseca y trascendente.
Respecto a la motivacion extrinseca, se evidencia
que por los regimenes laborales que existen en la
institucion, el personal CAS no tiene los mismos
beneficios que el personal del régimen laboral
728, lo que genera desmotivacion. Sin embargo,
la institucion ha intentado promover la
motivacion intrinseca mediante actividades de
inclusion familiar, capacitaciones, actividades
extralaborales que fortalezcan las relaciones
interpersonales, haciendo que todo el personal se
sienta parte fundamental de la institucion. En
cuanto a la motivacion trascendental siempre
busco un acercamiento con los trabajadores para

hacerles sentir que su trabajo es valioso.

Si, trabajar en una
oficina como la
SUNARP no s6lo
implica recibir una
retribucion por la
labor efectuada, sino
que se convierte en
una motivacion el
hecho de pertenecer a
una institucion
publica, que permite
la especializacion y
tener una linea de
carreraen la
administracién

publica.

Si, considero que mi personal
estd motivado porque
responden a los
requerimientos que se les hace
y dificilmente un personal que
no estad motivado cumpliria
con las expectativas. Ademas,
cabe mencionar que al ser una
entidad pablica es muy
complicado brindar incentivos
monetarios, por lo que para
incrementar la motivacion del
personal a mi cargo realizaria
capacitaciones priorizando su

desarrollo profesional.

Los tres funcionarios
creen que el personal
tiene una motivacién
intrinseca, puesto que
se enfocan en el
crecimiento
profesional y
personal de los
trabajadores mediante
capacitaciones que
mejoren su linea de
carrera y actividades
familiares o

extralaborales.

Segun el
entrevistado 1
menciona que el
personal CAS esté
desmotivado,
puesto que no
tienen los mismos
beneficios que el
personal que se
encuentra bajo el
régimen laboral
728.

Andlisis: Los funcionarios consideran que el personal a su cargo se encuentra motivado debido a que manifiestan preocuparse por su crecimiento personal

y profesional, respecto a la motivacion extrinseca no pueden promoverla debido a que al ser una institucion del estado no se pueden ofrecer incentivos

monetarios.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia



Tabla 84

¢Cbémo promueve el trabajo en equipo?

77

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Semejanzas

Siempre busco involucrar a
todos los trabajadores a mi
cargo, que conozcan las
metas que pretendemos
alcanzar, para que
desarrollen actividades de
manera integral
aprovechando el potencial
de todos de tal manera que
se genere una sinergia en los
equipos de todas las areas.
Ademas, he podido apreciar
que existen equipos
informales que surgen de la
propia convivencia entre los

trabajadores.

Tratamos de involucrar a todos los trabajadores
en los diferentes sistemas administrativos, para
que conozcan las operaciones intersistémicas, el
trabajador tiene que conocer que las actividades
que el desarrolla responde no solo a sus
funciones, sino que también contribuyen al logro
de los objetivos y por ende se brinda un mejor
servicio al usuario. Ademas, si bien es cierto se
busca que existan equipos formales mediante
comunicacion través de documentos, correos
electronicos, también existen equipos informales
los cuales realizan comentarios que pueden
terminar en un acuerdo o recomendacion a la
administraciéon y mientras este dentro del ambito
de lo permitido puede resultar beneficioso para la
institucion y para mantener las relaciones

interpersonales.

Compartiendo informacién entre
todo mi personal, todos estan
conectados y dispuestos a comentar
y aportar ideas sobre las funciones
que se les asigna, ademas cada uno
de los abogados que trabajan
conmigo pueden asumir cualquier
funcion del &rea en igualdad de
condiciones. Como ya lo mencioné,
en mi area priman los equipos
formales, los cuales comparten la
misma informacion, mientras que
los equipos informales son escasos,
pero en algunas ocasiones se
organizan y aportan soluciones a la
problemaética que pueda

presentarse.

Los tres funcionarios
mencionan que buscan
involucrar a todos los
trabajadores, que conozcan
cuales son los objetivos que se
quieren lograry las
actividades a desarrollar, de
manera que se genere una
sinérgia entre los equipos de
todas las areas. Ademas,
manifestaron que existen
equipos informales que surgen
de las relaciones entre los
trabajadores, pero que pueden

resultar beneficiosos.

Anélisis: Los funcionaron mencionan que ellos buscan que sus trabajadores se involucren en las actividades a desarrollar y en los objetivos que se pretenden

alcanzar, siendo los equipos formales los que priman pero que en ocasiones surgen equipos informales producto de la convivencia entre los trabajadores

que pueden resultar beneficiosos al aportar soluciones o recomendaciones.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia
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Tabla 85

¢ Podria explicarnos que estilo de liderazgo practica?

Entrevistado 1 Entrevistado 2 Entrevistado 3 Semejanzas Diferencias
Me identifico con un estilo . .
] » El estilo democratico, pues nuestra ) .
de liderazgo democréatico o . Los tres Segun el entrevistado 3
preocupacion siempre ha sido darle al ] ) ] ] ]
pues me enfoco en que los ] o Es un liderazgo funcionarios menciona que en ocasiones
) . trabajador la posibilidad de poder . ) ] ]
trabajadores sientan que ) democrético, porque todos mencionan que practica un liderazgo
) comunicar lo que ellos desean a o ) . )
pueden brindar sus ] ) ) exponen sus opiniones y practican el autocratico debido a que se
o ] traves de diferentes medios y siendo ) ) ] o
opiniones y que seran o ) tratamos en la medida de liderazgo rige a la normatividad
) una jurisdiccion amplia no se puede ) ) ) o
escuchados, debido a que ) lo posible adoptar la democrético, que existente en la institucion y
] tener una presencia constante en L . ) »
todos vamos en la misma . decision mas acorde con brindan la ejerce presion para la
S . todos los trabajadores por lo que se o . ]
direccion. Ademas, aplico ) los principios de la oportunidad que los obtencidn de resultados.
han delegado lineas de autoridad o ) ] ]
el enfoque de ganar — o institucién. Sin embargo, trabajadores Mientras que el entrevistado 2
tratando de que la direccion de la _ _ 3
ganar, de tal manera que ] en algunas oportunidades compartan sus menciona que también
) empresa tenga un solo sentido y que o o ) ) )
todos nos sintamos ) ) ) hay decisiones que debo opiniones, que practica un liderazgo liberal,
) el trabajador no se sienta desligado de ] ) )
comprometidos con L tomar de manera sepan que seran debido a que delega funciones
la organizacion porgue esto lo va a

nuestro trabajo y como

) autocratica debido a las escuchados y que se y autoridad para que el
hacer sentir responsable por las

consecuencia se brinde un

normas existentes. sientan parte de la

) ) colaborador se sienta
acciones gque tome la entidad porque

mejor servicio a la ) o institucion. responsable de sus decisiones.
se siente parte de la institucion.

ciudadania.

Anélisis: Los funcionarios consideran que ejercen un liderazgo democratico al buscar involucrar a sus trabajadores y que se sientan escuchados, sin embargo,

en algunas situaciones tienen que ejercer liderazgo autocréatico al regirse a la normatividad y ejercer presidn o un liderazgo liberal al delegar funciones y
lineas de autoridad.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021 Elaboracion propia
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Tabla 86

¢ Qué formas de comunicacion promueve?

Entrevistado 1

Entrevistado 2 Entrevistado 3 Semejanzas Diferencias
Una comunicacion verbal y Una comunicacion ’ . El entrevistado 2
A pesar de las barreras que . . Segun el entrevistado .
. ascendente, sin que se pierda la descendente, formal y cara a . menciona que
existen en el proceso de la . ] ) o 1y 3 mencionan que
o ] autoridad, siempre se ha recurridoa  cara con la finalidad de que la promueve una
comunicacion debido a la o ] o promueven una o
solicitar a los trabajadores de comunicacion sea transparente L comunicacion
coyuntura, trato de que la o o ) ] comunicacion
) » cualquier nivel jerarquico opiniones y no exista teléfono ascendente, que
informacion que comparto con ) ] descendente tratando ) )
) ) respecto a determinados temas no malogrado, debido a que las ) B siempre se piden
mis trabajadores sea clara y ) ) o o que la informacion o
) porque la jefatura no pueda tomar disposiciones tanto positivas ) opiniones a los
precisa para que sepan lo que o ) que se imparte sea ]
o una decision, sino que hay que como negativas que se trabajadores
espero de ellos. Asimismo, les o . ) claray los .
] ] hacer una medicién del impacto de adopten, si se expresan de ) respecto a ciertos
informo sobre los cambios que se o . . trabajadores sepan lo .
. la decision en todos los niveles de manera directa seran temas sin que se
hacen para que se rijan a ello. o . que esperan de ellos. ] ]
la institucion. entendidas por el personal. pierda la autoridad.
Anélisis: La mayoria de los funcionarios entrevistados mencionan que promueven una comunicacion descendente buscando que la informacion compartida
sea clara y precisa, para que sus trabajadores se rijan a ello.
Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia



Tabla 87

¢ Qué aspectos considera que influyen en el desempefio de los trabajadores?

80

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Semejanzas

Diferencias

Todos los trabajadores tienen una
personalidad distinta, pero es
importante que sepan autorregular
sus emociones y actitudes. Es
primordial que los trabajadores
tengan siempre las actitudes
necesarias para lograr los objetivos
de manera 6ptima sin esperar que la
institucién se los exija. Por otro lado,
no todos cuentan con la misma
capacidad de adaptarse, por ejemplo,
las personas mayores tienen gran
dificultad de adaptacién porque estan
acostumbrados a su zona de confort

de la cual no quieren salir.

En la funcién publica todos
tenemos un marco legal en el cual
desempefiamos nuestras funciones,

puede haber trabajadores que
tengan muchas actitudes, pero nos
encontramos en un marco muy
cerrado gue no nos permite el
desarrollo de lo que efectivamente
podemos realizar en este momento,
porque el nivel de autorizacion es
bastante rigido; por lo que debemos
centrarnos en las fortalezas que
tienen los trabajadores y
direccionarlas a la utilidad que
podemos tener dentro de ese marco

de rigidez.

Todas las personas son

diferentes y tienen distintas

actitudes que influyen en
su desempefio, pero la

labor del lider es canalizar

esas actitudes en las

actividades que pueda

desarrollar de mejor

manera.

Los funcionarios
consideran que los
trabajadores tienen
diferentes actitudes
que influyen en el

desarrollo de sus

actividades y por
ende en su

desempefio.

El entrevistado 1
menciona que no
todos los
trabajadores tienen
la capacidad de
adaptarse a los
cambios que
puedan surgir
productos de sus

funciones.

Anélisis: Los funcionarios consideran que si bien es cierto las actitudes de los trabajadores son diferentes, deben estar enfocadas a realizar sus funciones de

manera adecuada para obtener un buen desempefio. Por otro lado, sefialan que no todos los trabajadores tienen la misma capacidad de adaptarse a los

cambios.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia



Tabla 88

¢Cree que el personal tiene las competencias que exige el cargo que ocupa? ¢Por qué?

81

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Semejanzas

Si, porque somos muy cuidadosos al
momento de seleccionar a los trabajadores,
nos cercioramos que cuenten con los
conocimientos y habilidades que exigen
los cargos que van a ocupar, puesto que
nos basamos en un enfoque por resultados
y al elegir a los candidatos idéneos nos da
una certeza de que lograran buenos
resultados y contribuiran a la institucion,
esto se ha visto reflejado con el paso del
tiempo debido a que todos los trabajadores
siempre nos han generado buenos

resultados.

Si, porque nosotros siempre hemos
efectuado selecciones de personal
basados en el tema de las competencias
que requiere cada puesto que tenemos,
hemos tratado de imponer el mérito
delante de cualquier otra pretension que
pueda tener la oficina, esto se ha visto
reflejado en el desempefio de los
trabajadores, debido a que es el esperado
y cumplen con los objetivos planteados.
La exigencia que se le puede otorgar a un
trabajador por el perfil del puesto que
tiene se condice con la responsabilidad

que se le entrega.

Si, en la mayor parte de esta
oficina si tienen las competencias
que exige su cargo, puesto que el
desempefio de los trabajadores a

mi parecer es Optimo. Hay
personas que son muy
competitivas que no se quieren
quedar atras, quieren superarse y
buscan obtener mayores
conocimientos para estar
preparados para cualquier
situacion y adquirir las
habilidades que les permitan

ejecutar mejor su trabajo.

Los funcionarios
consideran que los
trabajadores cuentan con
las competencias que
requiere cada cargo,
debido a que manifiestan
que el proceso de seleccién
del personal es el adecuado
para obtener el perfil mas

adecuado al cargo.

Analisis: Los funcionarios consideran que los trabajadores tienen las competencias necesarias para desarrollar de manera éptima sus funciones y alcanzar

los resultados esperados.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia



Tabla 89
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¢ Qué aspectos considera que deben mejorar los trabajadores para lograr las metas de la institucion de manera 6ptima?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Semejanzas

Diferencias

Considero que hay muchas
cosas por mejorar, hay
trabajadores que deben salir de
su zona de confort para que
puedan adaptarse a los cambios
que demanda el paso del tiempo
en una institucion pablica a fin
de mejorar el servicio. Ademas,
nunca se termina de aprender,
debemos estar en constante
capacitacion de tal manera que
se vea relejado en la calidad de

trabajo de cada trabajador.

Siempre he estado luchando en el
tema de que el trabajador no
solamente se concentre en la labor
que desarrolla, sino que pueda
desarrollarse en aspectos
multidisciplinarios que su
formacidn académica y profesional
lo permita para obtener mejores
resultados, porque entendiendo que
hay especialidades por cada uno de
los sistemas administrativos,
existen funciones que pueden ser
transversales para que la labor se

desarrolle de manera més efectiva.

Considero que el personal a
mi cargo logra los resultados
esperados, el trabajo de la
mayor parte de mi personal
es bueno, sin embargo,
considero que siempre se
puede mejorar, debido a que
trabajamos para el bien de la
comunidad y si no se pierde
esa vocacion de servicio
siempre se tiene algo mas
para dar y generar un trabajo

de mejor calidad.

Los funcionarios
consideran que
siempre hay aspectos
por mejorar, a fin de
brindar un mejor
servicio y generar un
trabajo de mejor

calidad.

El entrevistado 1
considera que se
necesita salir de la zona
de confort, el
entrevistado 2
considera que es
necesario para el
desarrollo de los
trabajadores aprender
de diversos temas y por
su parte el entrevistado
3 considera que no se
debe perder la vocacién

de servicio.

Anélisis: Los funcionarios manifiestan que si bien es cierto se logran los resultados esperados, hay aspectos por mejorar, como salir de la zona de confort,

aprender de diversos temas y no perder la vocacion de servicio, con la finalidad de generar un trabajo de mejor calidad.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia



Tabla 90

¢Cbmo describe el compromiso que tienen los trabajadores con la institucién?

83

Entrevistado 1 Entrevistado 2

Entrevistado 3

Semejanzas

Diferencias

Considero que la mayoria Considero que el compromiso es muy alto,

de los trabajadores estan particularmente en la unidad de administracion

comprometidos con la es muy alta la voluntad de colaborar y cumplir

institucién y han con los objetivos que tenemos. Por ejemplo, en

desarrollado en gran la pandemia se ha visto reflejado el compromiso

medida su vocacion de de los trabajadores, pues no se tenia mucho

servicio, mientras mas conocimiento acerca de los sistemas

comprometidos estén los informaticos para poder desarrollar sus

trabajadores es més facil la ~ funciones de manera 6ptima, sin embargo, se

coordinacion entre las han esforzado por adquirir esos conocimientos y

diferentes éreas, sin poder desempefiar de la mejor manera su

embargo, los trabajadores trabajo, es por ello que puedo afirmar que los

que no se sienten trabajadores de la unidad de administracién

comprometidos es porque tienen un gran compromiso con la institucion.

la institucion no satisface  Por otro lado, considero que la empresa cumple

sus expectativas en con las expectativas de los trabajadores debido a

térmicos econémicos. que les permite desarrollarse profesionalmente.

Considero que el personal es
responsable y se sienten
comprometidos con su trabajo,
con la institucién y con la
comunidad. Los trabajadores
tienen diferentes expectativas
y la empresa trata de ser como
un referente para que el
colaborador se sienta c6modo
y se puedan desempefiar con
tranquilidad, la institucion
siempre ha procurado contar
con las condiciones de trabajo
adecuadas para que los
trabajadores desarrollen sus

labores.

Los
funcionarios
consideran que
los trabajadores
estan
comprometidos
con su trabajo y
con la
institucion, lo
que permite una
mejor

coordinacion.

El entrevistado 1
considera que hay
trabajadores que no
se sienten
comprometidos
porque la
institucion no
satisface sus
expectativas
econdmicas.
Mientras que los
entrevistados 2y 3
consideran que la
institucion cumple
con las expectativas

de los trabajadores.

Andlisis: Los funcionarios consideran que los trabajadores tienen un alto nivel de compromiso, lo que les permite desarrollar su trabajo de manera adecuada.

Mientras que, respecto a la satisfaccion de las expectativas de los trabajadores, uno de los entrevistados considera que la institucion no cumple con sus

expectativas econdmicas, mientras que los otros entrevistados consideran que la institucion si cumple con las expectativas de los trabajadores.

Fuente: entrevista aplicada el 09/11/2021

Elaboracion propia
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4.3. Resultados de la Relacion Entre Variables

Tabla 91

Relacion entre motivacion y desempefio laboral

Motivacion Desempefio laboral
Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,973**
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161
Desempefio laboral  Correlacion de Pearson 973** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161

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

Segun los datos observados, la motivacion se relaciona directa, positiva y
significativamente con el desempefio laboral, debido a que se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,973, lo que quiere decir que existe una relacion alta con una
significancia de 0.01.

Tabla 92

Relacién entre liderazgo y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio laboral
Liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,849**
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161
Desempefio laboral  Correlacion de Pearson 849%* 1
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161

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

De acuerdo a los resultados obtenidos, el liderazgo se relaciona directa, positiva y

significativamente con el desempefio laboral, puesto que se obtuvo un coeficiente de
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correlacion de Pearson de 0,849; lo que indica que hay una relacion alta con un nivel de

significancia de 0.01.

Tabla 93

Relacion entre comunicacion y desempefio laboral

Comunicacion Desempefio laboral
Comunicacion Correlacion de Pearson 1 ,628**
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161
Desempefio laboral  Correlacion de Pearson ,628** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161

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

Como se aprecia en la tabla anterior, la comunicacién se relaciona directa, positiva y
significativamente con el desempefio laboral, a razén de que resultdé un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,628, lo que nos indica que hay una relacién alta con una

significancia de 0.01.

Tabla 94

Relacién entre trabajo en equipo y desempefio laboral

Trabajo en equipo Desempefio laboral
Trabajo en equipo  Correlacién de Pearson 1 897**
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161
Desempefio laboral  Correlacion de Pearson ,897** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El trabajo en equipo se relaciona directa, positiva y significativamente con el
desempefio laboral, debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,897,

lo que denota que existe una alta relacién con un nivel de significancia de 0.01.

Tabla 95
Relacién entre direccién de personas y desempefio laboral

Direccion de personas Desempefio laboral

Direccion de personas  Correlacion de Pearson 1 ,928**
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,928** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 161 161

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

La direccion de personas se relaciona directa, positiva y significativamente con el
desempefio laboral, debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,928,

por lo que existe una relacion alta con un nivel de significancia de 0.01.
4.4. Discusion de Resultados de la Investigacion

De acuerdo al andlisis de los resultados obtenidos, se pudo determinar que la direccién
de personas se relaciona positivamente con el desempefio laboral dado que se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,928, por lo que los trabajadores al estar comodos
con la manera en como se da la direccién de personas, tendran un mejor desempefio dentro de
la institucion. Sarmiento (2017) en su tesis titulada “Relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del area central de la Universidad Central”,
concluyo que la gestion de personas tiene una alta influencia en el desempefio de los servidores.
Chévez (2017), en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del
personal de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 20177,
determind que existe una relacion positiva alta entre ambas variables, debido a que los factores
que llevan a lograr un buen desempefio, van a depender de las acciones que se ejecuten para

gestionar personas en dicha institucion.
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Referente a la evaluacion de las dimensiones de la direccion de personas en la

institucion se pudo identificar lo siguiente:

Con respecto a la motivacion se identifico que se relaciona positivamente con el
desempefio laboral en razén de que resulté un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,973.
Del mismo modo, se pudo identificar que el tipo de motivacion que predomina es el
trascendente con un 77.64%, esto debido a que los trabajadores se sienten honrados de formar
parte de una institucion publica en la que pueden desarrollar su vocacion de servicio, puesto
que ayudan a los demas sin recibir nada a cambio y al hacerlo se sienten felices con ello. Lo
cual se evidencia con lo manifestado por los funcionarios, ya que sefialaron que no se puede
promover la motivacion extrinseca debido a que al ser una institucion publica no pueden
establecer incentivos monetarios. Sarmiento (2017) en su tesis titulada “Relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del area central de la
Universidad Central” sefiala que no existe una motivacion extrinseca debido a que los
servidores publicos sienten que la remuneracion que perciben no esta a la par del trabajo que

desempefian.

Respecto al liderazgo se identificd que se relaciona positivamente con el desempefio
laboral dado que se hallé un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,849. Del mismo modo,
se pudo identificar que el estilo de liderazgo que prima en la institucion es el autocratico con
un 50.93%, esto debido a que los trabajadores manifiestan que su jefe algunas veces impone
las actividades que deben realizarse, toma decisiones sin tener en cuenta lo que opina el equipo
y casi siempre los presiona para la obtencion de resultados, por otro lado, los funcionarios
consideran que ejercen un liderazgo democratico, no obstante comentaron que en muchas
situaciones tienen que ejercer un liderazgo autocratico al regirse a la normatividad y ejercer
presion para el desempefio de algunas funciones. Timana & Ballesteros (2018) en su
investigacion titulada “Influencia de la gestion del talento humano en el rendimiento laboral
del &rea de recursos humanos en la empresa Oxyman — Chiclayo, 2017 determinaron que la
supervision constante de los jefes inmediatos superiores tiene incidencia en el desempefio de
los servidores, lo que constituye un liderazgo autocratico, por lo que recomendaron

concientizar a los administradores sobre la utilidad de facultar autoridad.
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En cuanto a la comunicacion se obtuvo que se relaciona positivamente con el
desempefio laboral dado que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,628. De igual
manera, se pudo identificar que el tipo de comunicacion que predomina es descendente con un
56.52%, debido a que los trabajadores expresaron que su jefe de unidad siempre les explica con
claridad sus funciones a desarrollar y los limites de sus deberes, que para comunicarse con
ellos siempre utiliza medios como correo electrénico, teléfono, etc. y siempre les comunica
cuando hay cambios en las prioridades de su funciones, asi como también la mayoria de
trabajadores manifiestan que nunca realizan sugerencias para expresar alguna queja o
recomendacion respecto a su trabajo debido a que no se sienten comodos con las actitudes de
los directivos pues estos no muestran interés en sus opiniones, prevaleciendo la comunicacion
descendente. Lo que también se evidencia en lo sefialado por los funcionarios debido a que la
mayoria mencionan que promueven una comunicacion descendente buscando que la
informacidn compartida sea clara y precisa, para que sus trabajadores se rijan a ello. Andrade
& Nestares (2018), en su tesis titulada “Direccion de personas y el desarrollo organizacional
en la Coopac Volcan Ltda. 392, 2018 determinaron que la comunicacién siempre es fluida y
que existe un esfuerzo por escuchar, generando un buen ambiente de trabajo; mientras que
Rodriguez (2015), en su investigacion titulada “Plan estratégico para la direccion de recursos
humanos que optimice el desempefio del personal de la Alcaldia del Municipio Girardot del
Estado Aragua” determind que la comunicacion entre directivos y trabajadores no fluye de
manera adecuada, lo que dificulta que los trabajadores conozcan la suficiente informacion para

la toma de decisiones.

Mientras que en el trabajo en equipo se identifico que se relaciona positivamente con el
desempefio laboral a causa de que se hallé un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,897.
Del mismo modo, se obtuvo que el tipo de equipo que predomina en la institucién son los
equipos formales con un 81.99% debido a que los trabajadores indicaron que su jefe de unidad
siempre promueve el trabajo en equipo y las buenas relaciones entre el personal, rigiendose a
las normas. Lo que se ratifica con lo indicado por los funcionarios, debido a que indicaron que
ellos buscan que sus trabajadores se involucren en las actividades a desarrollar y en los

objetivos que se pretenden alcanzar, siendo los equipos formales los que priman, sin embargo,
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en ocasiones surgen equipos informales producto de la convivencia entre los trabajadores que
pueden resultar beneficiosos al aportar soluciones o recomendaciones. Rojas & Vilchez (2018),
en su estudio titulado “Gestion del talento humano y su relacion con el Desempefio laboral del
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de JesUs — Lima, enero 2018”, determinaron
que la gestion de personas se relaciona directamente con el trabajo en equipo del desempefio
laboral, y recomiendan realizar dinamicas para mejorar las relaciones entre trabajadores, asi
como también preparar reuniones en las cuales se debatan asuntos de importancia para todos

los miembros de la institucion.
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Conclusiones

Se determind que la direccion de personas se relaciona directa, positiva y
significativamente con el desempefio laboral debido a que el coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0,928, es decir que, si la direccidn de personas se da de manera Optima, les
permitird a los trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo de la Zona Registral N°ll,

alcanzar un buen desempefio laboral.

Se obtuvo que la motivacién se relaciona directa, positiva y significativamente con el
desempefio laboral dado que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,973, lo que
significa que la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral es alta.

Respecto al liderazgo se obtuvo que se relaciona directa, positiva y significativamente con
el desempefio laboral debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,849, lo

que significa que la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral es alta.

Se identificé que la comunicacion se relaciona directa, positiva y significativamente con
el desempefio laboral dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de
0,628, lo que significa que la relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral es

moderada.

En cuanto al trabajo en equipo se concluyé que se relaciona directa, positiva y
significativamente con el desempefio laboral dado que el coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0,897, lo que significa que la relacion entre el trabajo en equipo y el

desempefio laboral es alta.
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Recomendaciones

1. Realizar capacitaciones sobre temas de interés en materia laboral, brindandoles los
recursos necesarios para que estas sean aprovechadas de manera optima, lo cual les
permitird ampliar sus conocimientos y desarrollarse profesionalmente, mejorando la
relacion colaborador-institucion, asimismo, desarrollar convenios con empresas
dedicadas a actividades de ocio en donde se brinden cupones de descuento, como por
ejemplo gimnasios, canchas deportivas y cine, de tal manera que se fortalezcan las
relaciones interpersonales entre trabajadores, generando mejora fisica y descanso

mental de los mismos.

2. Fomentar reuniones periddicas encabezadas por cada jefe de unidad con sus respectivos
trabajadores, en donde se trate sobre los objetivos y situacion laboral de la institucion y
en donde los trabajadores puedan comunicar sus inquietudes, opiniones, sugerencias y
expectativas. A su vez el Area de Personal debe capacitar a los jefes respecto a
habilidades que debe tener un lider democratico, de tal manera que los trabajadores

sientan que sus jefes de unidad estan cada vez més involucrados con ellos.

3. Que los directivos promuevan una comunicacion de doble via con sus trabajadores, es
decir, que se genere una relacién abierta en donde los directivos ademas de impartir
mensajes u 6rdenes, escuchen a sus trabajadores de tal manera que estos se sientan libres
de expresar alguna queja o recomendacion respecto a su trabajo, lo que permitira que
se genere una cultura de mejora continua y estimulara la participacion y el compromiso

de los trabajadores con la institucion.

4. Que el area de Bienestar Social conforme grupos heterogéneos integrados por
trabajadores de diferentes areas, en donde se intercambien diversas ideas teniendo como
objetivo brindar apoyo social, como por ejemplo promover campafias de recaudacion
de alimentos, vestimenta o medicina para zonas de bajos recursos, con la finalidad de
mantener y fortalecer la vocacion de servicio que tienen los trabajadores de la
institucién. Dicha practica podria ser realizada semestralmente, de tal manera que se

fortalezca la coordinacion y compromiso entre los trabajadores de la institucion.
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ANEXos

Anexo 1: Cuestionarios

CUESTIONARIO DE DIRECCION DE PERSONAS
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Instrucciones: Lea cuidadosamente y marque con una X de acuerdo a la valoracion que usted cree

conveniente. Se guardard estricta confidencialidad de la informacién que se obtenga.

Edad: Area de trabajo:

1=Nunca 2=Casinunca 3=Algunasveces 4 =Casisiempre

5 = Siempre

NO

ITEM

MOTIVACION

Ext

rinseca

1

Su jefe de unidad crea condiciones de seguridad en su area de trabajo.

2

Recibe recompensas por realizar bien su trabajo.

3

La remuneracion gque percibe responde al trabajo realizado.

Intrinseca

4

En el 4rea donde trabaja tiene oportunidad de ascender.

5

Cuando logra resultados por debajo de lo esperado, su jefe de unidad lo motiva
para poder mejorar.

6

Cuando se tiene un desempefio eficiente, su jefe de unidad expresa su
reconocimiento hacia la labor efectiva.

Trascendente

7

Cree que en la institucion se fomenta el compafierismo y la union entre los
trabajadores.

8

Demuestra generosidad con sus compafieros de trabajo.

9

Ayuda a los demas sin recibir nada cambio y al hacerlo se siente feliz con ello.

LIDERAZGO

Autocratico

10

Su jefe de unidad lo presiona para la obtencion de resultados.

11

Su jefe de unidad impone las actividades que deben realizarse.

12

Su jefe de unidad toma decisiones sin tener en cuenta lo que opina el equipo.

Democréatico

13

Su jefe de unidad busca consenso en la toma de decisiones.

14

Considera gue su jefe de unidad toma en cuenta sus opiniones.

15

Considera que su jefe de unidad acttiia como un miembro mas del equipo.
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Liberal

16 Su jefe de unidad deja que los miembros del grupo solucionen problemas de
acuerdo a sus criterios.

17 | Su jefe de unidad evita decirles cdbmo se tienen que hacer las cosas.

Su jefe de unidad permite que los miembros del equipo determinen por si

18 mismos su ritmo de trabajo.

COMUNICACION

Descendente

Su jefe de unidad le explica claramente las funciones de su puesto y los limites

19 de sus responsabilidades.

Su jefe de unidad, para comunicarse con usted, utiliza medios de comunicacion

20 , . L ,
como: reuniones, correo electrénico, teléfono, etc.

21 | Su jefe de unidad le informa cuando hay cambios en las prioridades de su trabajo.

Ascendente

22 | Mantiene una buena comunicacion con su jefe de unidad.

23 | Cuando surge alguna duda lo comunica a su jefe de unidad.

Realiza sugerencias para expresar alguna queja o recomendacién con respecto a

24 su trabajo.

Lateral

o5 Mantiene una buena coordinacion con sus compafieros para el desarrollo de sus
funciones.

26 | Existe una buena comunicacion con otras areas de trabajo.

27 | Considera que en su area de trabajo existen rumores.

TRABAJO EN EQUIPO

Equipos formales

28 | Su jefe de unidad promueve el trabajo en equipo.

29 | Su jefe de unidad brinda la oportunidad para sugerir alguna idea.

30 | Su jefe de unidad promueve las buenas relaciones entre el personal.

Equipos informales

31 | Usted forma su equipo de trabajo para desempefiar actividades laborales.

32 | Usted forma parte de un equipo en el cual tienen sus propias normas.

33 | Usted y su equipo planean actividades extra laborales.

Gracias por su colaboracién




98

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Lea cuidadosamente y marque con una X de acuerdo a la valoracién que usted

cree conveniente. Se guardara estricta confidencialidad de la informacién que se obtenga.

Edad: Area de trabajo:

1=Nunca 2=Casinunca 3=Algunasveces 4 =Casisiempre 5= Siempre

NO

ITEM 1 2 3 4

RASGOS DE PERSONALIDAD

Act

itudes

Muestra suficiente energia en el desempefio de su trabajo.

Orienta su esfuerzo al logro de 6ptimos resultados.

Esta dispuesto a colaborar con sus compafieros de trabajo.

Tiene predisposicién de seguir aprendiendo para mejorar su trabajo.

|| W[iIN|PF

Puede realizar sus actividades sin esperar que se lo indiguen.

Adaptabilidad

6

Se adapta con facilidad a los cambios.

7

Tiene versatilidad para desarrollar otras funciones.

8

Resuelve oportunamente los imprevistos que puedan surgir en el trabajo que
desempefia.

9

La rutina le genera malestar.

10

Es répido para aceptar nuevas ideas en el trabajo.

CO

MPETENCIAS

Conocimientos

11 | Conoce y se siente identificado con la misién, vision de la institucion.

12 | Tiene amplio conocimiento sobre su puesto de trabajo.

13 | Tiene dificultades tedricas y practicas para realizar su trabajo.

14 | En su puesto de trabajo, presenta un buen criterio para la toma de decisiones.
15 | Ejecuta su trabajo sin pedirle ayuda a los demas.

Habilidades

16 | Tiene la habilidad de administrar su tiempo dedicado a sus funciones laborales.

17

En su puesto de trabajo presenta habilidad para crear e innovar.

18

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

19

Puede trabajar bajo presion.

20

Aprende con facilidad nuevas funciones en su trabajo.
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LOGRO DE METAS

Enfoque en los resultados

21

Realiza varias funciones en un tiempo prudente.

22

Cumple de manera oportuna sus funciones y objetivos prefijados.

23

Utiliza de manera Optima sus recursos para la realizacion de sus funciones.

24

Cree satisfacer las exigencias de su trabajo.

25

Se esfuerza por cumplir las metas planteadas por la institucion.

Cal

idad de trabajo

26

Para desempefiar sus funciones va mas alla de los exigido, con el fin de obtener
un resultado cada vez mejor.

27

Es ordenado en la ejecucién de sus funciones.

28

Procura ser preciso en la ejecucion de sus funciones.

29

Presta mucha atencion en que las condiciones de trabajo sean dptimas para la
buena ejecucidn de sus funciones.

30

Realiza sus funciones sin errores.

POTENCIAL DE MEJORAMIENTO

Compromiso

31

Cree que es capaz de alcanzar todo su potencial en esta institucion.

32

Siente como si los problemas de esta institucion fueran los suyos.

33

Se siente comprometido a dar un esfuerzo adicional por el bien de la institucion.

34

Permanecer en esta institucion le refleja tanto necesidad como deseo.

35

Tiene un fuerte sentido de pertenencia con esta institucion.

Expectativas

36

Su jefe muestra interés por conocer sobre sus expectativas.

37

Los directivos de la institucién se involucran en el desarrollo y el crecimiento de
los trabajadores.

38

Le gustaria tener un cambio en las funciones que desempefia diariamente en su
trabajo.

39

Su trabajo es reconocido por la institucion.

40

Conoce las oportunidades de crecimiento profesional que le ofrece la institucion.

Gracias por su colaboracién
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Anexo 2: Guia de entrevista

1.

2.

3.

¢Considera que el personal a su cargo se encuentra motivado? ¢Por quée?

¢Como promueve el trabajo en equipo?

Podria explicarnos que estilo de liderazgo préactica.

¢Qué formas de comunicacion promueve?

¢ Qué aspectos considera que influyen en el desempefio de los trabajadores?

¢Cree que el personal tiene las competencias que exige el cargo que ocupa? ¢Por qué?
¢ Qué aspectos considera que deben mejorar los trabajadores para lograr las metas de la
institucién de manera 6ptima?

¢ Como describe el compromiso que tienen los trabajadores con la institucion?
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Anexo 3: Evidencia de entrevistas

-c-.

PERU | Ministerio de Justicia Superintendencia Nacional
y Derechos Humanos de los Registros Publicos

“Decenio de laigualdad de oporiunidades Da'arnqmylunhﬁ
Ao ded Bicentenano del Pend: 200 aflos de Independencia”

Chiclayo, 08 de noviembre de 2021

Sr.
DARGUIN YERSON TORO GUEVARA
Presente. -

ASUNTO  : Autorizacion para realizar entrevista a funcionarios
REF. : Comreo electrdnico de fecha 06.11.2021

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a usted, a fin de expresarle mi cordial saludo, y a la vez dar respuesta al
escrito presentado mediante el documento de la referencia; autorizando se realicen
entrevistas a tres (03) funcionarios de la Oficina Registral N°II - Sede Chiclayo, mediante
la plataforma Google Meet.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima.

Atentamente.

Firresda digikakrenin por COLL ACH
B PLICAN Pairon ia I ka beth FALI
AL G M hard
T Moo on M o mitor dal o ocama nta
5 ot Fachs 0 11300 WE 84 -0 W

Firmado digitalmente par
PETROMILA ELIZABETH COLLAO PUICAN
Jefe (e) Zona Registral N© 1T - Sede Chidayo

Superintendencia Nacional de los Registros Pablices
Oficina Principal Zona Registral b° || Sede Chidayo: Av.José Balta N 108 - 111 — Chidayo | Tebdono: (074) 233381
Wt S OB pay

Canales anticorrupcion: (W (01) 3450063 () anicompdon@sunar gob.pe &) Buzin anficomupasn: www.sunarp.gob. pe
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Anexo 4: Confiabilidad de cuestionarios

Validacion del cuestionario de Direccion de personas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,885 33
Fuente: prueba piloto aplicada el 30/06/2021

La prueba piloto aplicada a 30 trabajadores administrativos, por medio del alfa de Cronbach se
determind una confiabilidad de 0.885 para el cuestionario de direccion de personas, lo cual nos

indic6 que el instrumento si es confiable.

Validacion del cuestionario de Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,887 40
Fuente: prueba piloto aplicada el 30/06/2021

La prueba piloto aplicada a 30 trabajadores administrativos, segun el alfa de Cronbach dio
como resultado una confiabilidad de 0.887 para el cuestionario de desempefio laboral, lo cual

nos indicé que el instrumento si es confiable.
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. . . L Fuentes de Técnicas de
Variable Dimension Poblacion Muestra informacion recoleccion
Motivacion
Liderazgo La po_blacién objeto de 3
Direccién de gstudlp para lapresente  Parala eleccm_n de la e Encuesta
personas investigacion, estuvo muestra ,del primer estrato « Entrevista
Comunicacion confqrmada por 167 . se utlllz_o el_muestre;o por
trabajadores de la Oficina conveniencia obteniendo
Registral de Chiclayo de  una muestra de 3 .
. ) . . . . e Libros
Trabajo en equipo la Zona Registral N° Il - funcionarios debido a la o Tesis
Sede Chiclayo. Para accesibilidad y culos d ot
Rasgos de gfecto_s de_lg presente ] prgximidad_para recopilar :Ilgg:ls((:)%e?ls dee|;ews a
personalidad investigacion se dividié a la informacion, y para el Lo
la poblacion en dos caso del segundo estrato Institucion
) estratos, el primero se utilizé el muestreo
. Competencias conformado por los 6 censal donde se estudi6 al
Desempefio funcionarios y el segundo total de las personas que ° Encuegta
laboral e Entrevista

Logro de metas

Potencial de
mejoramiento

por los 161 trabajadores
administrativos.

lo conforman.

Elaboracion propia
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On de Pearson

te de Correlaci

icien

del Coef

Escala de valoracion

Anexo 6

Equivalencia

Nula

Baja

Moderada

Alta

Perfecta

Valor

0-0.390

0.400 - 0.690

0.700 - 0.999

Fuente: Suérez Ibujes (2011)
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‘ UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
Y FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

UNIDAD DE INVESTIGACION

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 10.00 am. Del dia 25 de enero de 2023, se dio inicio a la Sustentacion de Tesis en forma
virtual, utilizando el sistema Google Meet, preparado y controlado por la Unidad de Investigacion
de la Facultad de Ciencias Econémicas Administrativas y Contables de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque, con la participacion en la Video Conferencia de los miembros
del Jurado, nombrados con Resolucion 0187-2021-Virtual-UNPRG-FACEAC-D/JGN, de fecha 14

de octubre de 2021, conformado por:

Dr. Elmer Américo Silva Romero Presidente
M.Sc. Rosa Aurora Fernandez Saavedra Secretario
M.Sc. Noé Alberto Rosillo Alberca Vocal

M. Sc. Gerardo Gaspar Deza Malca Asesor

Para evaluar el informe de los tesistas: MIO PALOMINO ANDY FIORELA y
TORO GUEVARA DARGUIN YERSON, quienes desean obtener su titulo profesional de:

Licenciado en Administracion, con la tesis titulada :

“DIRECCION DE PERSONAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
OFICINA REGISTRAL DE CHICLAYO DE LA ZONA REGISTRAL N° II- 2021".

El Sr. Presidente, después de transmitir el saludo a todos los participantes en la Video Conferencia
de la Sustentacién Virtual ordend la lectura de la Resolucion decanal N°0113-2023-virtual-
UNPRG-FACEAC-D/JGN de fecha 19 de enero de 2023 que autoriza la Sustentacion Virtual del
Informe de Tesis correspondiente, luego de lo cual autorizé a los candidatos a efectuar la
Sustentacion, otorgdndole 30 minutos de tiempo y autorizando también a utilizar los medios
tecnoldgicos que requiera.

Culminada la exposicién de los sustentantes, el presidente dispuso la intervencién de los
sefiores miembros del jurado, empezando con el sefior secretario, luego el sefior vocal hasta
culminar con el sefior presidente, en ese orden los jurados plantearon preguntas y
observaciones, las cuales fueron absueltas por los sustentantes.

Culminadas las preguntas y respuestas, el Sr. presidente dispuso que los asistentes incluido el
asesor y los tesistas abandonen temporalmente la sala, a fin de que el jurado delibere con plena
libertad y pueda calificar la sustentacion de la tesis. Los jurados califican de acuerdo a la rubrica
de evaluacion de la facultad.

Culminada la deliberacién y calificacion el Sr. presidente autorizo que ingresen a la sala de
sustentaciones los tesistas, su asesor y publico en general, y autorizé la lectura del acta por parte

del sefor secretario.



El sefior secretario dio lectura al acta sefialando que la tesista: MiO PALOMINO ANDY
FIORELA ha obtenido 17 puntos equivalentes a BUENO quedando expedita para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion.

Y el tesista: TORO GUEVARA DARGUIN YERSON ha obtenido 17 puntos equivalentes a
BUENO, quedando expedito para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.
Comunicado el resultado, el sefior presidente da por concluido el acto académico a las 11.30

horas del mismo dia y en sefial de conformidad firman los sefiores miembros del jurado.

== s
I ’ L

Dr. ElImer Américo Silva Romero M.Sc. Rosa Aurora Fernandez Saavedra

Presidente Secretario

M.Sc. Noé Alberto Rosillo Alberca
Voca



UNIVERSIDAD NACIONAL
PEDRO RUIZ GALLO

LAMBAYEQUE

ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

GERARDO GASPAR DEZA MALCA, asesor del trabajo de investigacion titulado:

“Direccion de personas y desempeiio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral
de Chiclayo de la Zona Registral N°ll — 2021”

Presentado por los bachilleres de la Escuela Profesional de Administracion:

MIO PALOMINO ANDY FIORELA
TORO GUEVARA DARGUIN YERSON

Confirma que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 18%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, que convierte el trabajo aceptable y no constituye
plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la

Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de

la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

Lambayeque, 31 de octubre del 2021.

M. Sc. Gerardo Gaspar Deza Malca
Asesor
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