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RESUMEN 

 

 La presente investigación tiene como objetivo principal determinar la influencia de 

la comunicación interna en el clima organizacional de la Sunarp - Zona Registral N°III – 

Sede Moyobamba. La metodología de estudio es de nivel descriptivo, diseño aplicativo 

correlacional. Se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario para la 

recopilación de datos, que fue aplicada a la muestra de 105 colaboradores de la institución, 

En la medición de correlación  entre la V.I. (comunicación interna) y la V.D. (clima 

organizacional), obteniéndose un 0.95 según el coeficiente de correlación de Pearson entre 

la V.I y la V.D siendo considerada muy alta significativa, es decir el 95% de la 

comunicación interna depende del clima organizacional dentro de la institución, asimismo 

se demostró que la correlación es directa, esto quiere decir que condicionalmente si la 

comunicación interna de la institución mejora, el clima organizacional también mostrará 

resultados positivos. También se demostró que los colaboradores aprecian un impacto 

incorrecto de la comunicación interna sobre su clima organizacional, ya que presentan un 

bajo nivel de aportación frente a la institución sin importar su sexo, edad o la oficina en la 

que laboran, también que para poder impulsar la comunicación interna de la Sunarp -Zona 

Registral N°III – Sede Moyobamba es fundamental enfocarse en la importancia de 

establecer mejores canales de comunicación entre sus colaboradores, el cual implica a su 

vez saber manejar las barreras comunicativas que inevitablmente aparecen, para un eficaz 

desarrollo en la comunicación interna. Finalmente, habiendo comprobado que si se diera 

más importancia a las variables de la investigación se lograría el fortalecimiento de la 

comunicación interna que influye de manera positiva en el clima organizacional de la 

Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, es por esto que se propone a la 

institución poner en práctica un Plan de Comunicación Interna a través de la oficina de 

comunicaciones con la que cuente la msima. 

 

Palabras claves: comunicación interna, clima organizacional, colaboradores, institución. 
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ABSTRACT 

The main objective of this research is to determine the influence of internal communication 

on the organizational climate of Sunarp - Registry Zone No. III - Moyobamba 

Headquarters. The study methodology is descriptive level, correlational application design. 

The survey technique and the questionnaire instrument were used for data collection, which 

was applied to the sample of 105 collaborators of the institution, in the measurement of 

correlation between IV. (internal communication) and V.D. (organizational climate), 

obtaining a 0.95 according to the Pearson correlation coefficient between VI and DV, being 

considered very high significant, that is, 95% of internal communication depends on the 

organizational climate within the institution, it was also shown that the The correlation is 

direct, this means that conditionally if the internal communication of the institution 

improves, the organizational climate will also show positive results. It was also shown that 

collaborators appreciate an incorrect impact of internal communication on their 

organizational climate, since they present a low level of contribution towards the institution 

regardless of their sex, age or the office in which they work, also that in order to promote 

The internal communication of Sunarp -Registration Zone N ° III - Moyobamba 

Headquarters is essential to focus on the importance of establishing better communication 

channels among its collaborators, which in turn implies knowing how to handle the 

communication barriers that inevitably appear, for an effective development in internal 

communication. Finally, having verified that if more importance were given to the research 

variables, the strengthening of internal communication would be achieved, which positively 

influences the organizational climate of Sunarp - Registry Zone N ° III - Moyobamba 

Headquarters, that is why It is proposed to the institution to put into practice an Internal 

Communication Plan through the communications office with which it has the same. 

 

Keywords: internal communication, organizational climate, collaborators, institution. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Esta investigación está enfocada en una institución pública que en el Perú está mal vista, 

inclusive desde el interior de la misma. Por ello es importante hacer un análisis interno y 

diagnosticar las razones por las cuáles se les tienen en esta mala impresión. La institución 

pública a la que me refiero es a la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos, 

SUNARP, que es un organismo descentralizado autónomo del Sector Justicia y ente rector 

del Sistema Nacional de los Registros Públicos, y manifiesta que tiene entre sus principales 

funciones y atribuciones el de dictar las políticas y normas técnico - registrales de los 

registros públicos que integran el Sistema Nacional, planificar y organizar, normar, dirigir, 

coordinar y supervisar la inscripción y publicidad de actos y contratos en los Registros que 

conforman el Sistema. 

En la actual Región San Martín, la Zona Registral N° III fue creada el 13 de julio de 1896, 

cuya denominación original fue Registros Públicos Loreto. Luego de arduas gestiones, el 

03 de setiembre de 1943, se creó los Registros Públicos de San Martín, con sede en la 

ciudad de Moyobamba, y con jurisdicción en todo el departamento. El crecimiento 

poblacional y las necesidades de descentralización, hicieron que el 14 de febrero de 1986, 

se creara la Oficina Registral Tarapoto, estableciendo su jurisdicción en las provincias de 

San Martín, Lamas, Picota y El Dorado. Posteriormente el 27 de mayo de 1986, se crea la 

Oficina Registral Juanjuí, con jurisdicción en las provincias de Mariscal Cáceres, Huallaga, 

Bellavista y Tocache. A partir del 11 de junio de 2014 mediante Resolución del 

Superintendente Nacional de los Registros Públicos Nº 141-2014-SUNARP/SN la oficina 

Registral de Yurimaguas deja de pertenecer a la Zona Registral NºIV – Sede Iquitos para 

pertenecer a la Zona Registral NºIII – Sede Moyobamba. El 02 de mayo del 2018 se 

apertura la Oficina Receptora de Rioja. 

Actualmente, la Zona Registral N° III viene atendiendo las inscripciones de actos y 

contratos de la región en sus cuatro Oficinas Registrales y siete Oficinas Receptoras; y está 

conformada por 141 colaboradores públicos, los cuales comprenden: contrato a plazo 

indeterminado, bajo la modalidad Contrato Administrativo de Servicios (CAS), modalidad 

a plazo fijo, modalidades formativas (practicantes). 



14 
 

Retomando el enfoque que tiene la presente investigación y sin embargo pese a que está 

demostrado la importancia de los factores comunicación interna y clima organizacional, el 

Estado Peruano aún no le brinda el apoyo necesario para que las oficinas encargadas 

puedan programar actividades que acrecienten la dimensión de los factores mencionados, 

hecho al que no es ajeno la institución pública mencionada. 

En referencia a la comunicación interna y clima organizacional, se ha podido observar que 

en la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos (SUNARP) Zona Registral N° 

III – Sede Moyobamba, tampoco existe un adecuado apoyo para la comunicación, 

interacción y adaptación del entorno entre los colaboradores, ya sea por rutina, falta de 

interés o identificación, lo cual evidentemente afecta al clima laboral. Además, se identificó 

que los colaboradores no se encuentran motivados ni satisfechos, pues no hay un enfoque 

claro hacia ellos, que nazca inclusive desde las jefaturas. En todas las oficinas que 

conforman la Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, muchos de los colaboradores 

superan los 10 años de servicio, situación que convierte la atmósfera laboral en una rutina 

de presión, y se percibe entre la relación de compañeros, los saludos en los pasadizos, al 

intercambiar documentos, entre otros. Por ellos y por los nuevos ingresos a estas oficinas se 

debe fortalecer e interiorizar la importancia que tiene la comunicación interna para mejorar 

el clima organizacional de toda la zona de tal forma que su trabajo diario sea una 

interacción fluida y natural en beneficio de la institución. 

Por lo mencionado, y ante la problemática según esta investigación se ha comprobado a 

través de la Coeficiente de Correlación de Pearson que la hipótesis planteada obtuvo un 

resultado positivo con el 0.95, porque el coeficiente de correlación de Pearson puede tomar 

un rango de valores de +1 a -1, donde un valor de 0 indica que no hay asociación entre las 

dos variables; un valor mayor que 0 indica una asociación positiva, es decir, a medida que 

aumenta el valor de una variable, también lo hace el valor de la otra; y un valor menor que 

0 indica una asociación negativa; es decir, a medida que aumenta el valor de una variable, 

el valor de la otra disminuye; entonces según este coeficiente a medida que el 

fortalecimiento de la comunicación interna (VI) aumente, esta influye de manera positiva 

en el clima organizacional (VD) de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba.  

 La investigación además, tuvo como principal objetivo diagnosticar cuál es el impacto que 

produce a la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba una incorrecta 
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comunicación interna sobre su clima organizacional y cómo a través de la creación de un 

plan de comunicación interna se puede impulsar el equilibrio entre las dos variables de 

estudio de esta investigación. Como objetivos específicos: describir cuál es el impacto que 

produce a la Sunarp – Zona Registral N°III – Sede Moyobamba una incorrecta 

comunicación interna sobre su clima organizacional; evaluar la forma de cómo impulsar la 

comunicación interna dentro de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba; y 

proponer un plan de comunicación interna para la mejora del clima organizacional en la 

Sunarp – Zona Registral N°III – Sede Moyobamba. Además, presentó una muestra de 105 

colaboradores de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, contando con una 

metodología de tipo aplicativa, con un enfoque cuantitativo.  

Del mismo modo, la investigación se encuentra compuesta por cuatro capítulos de la 

siguiente manera: capítulo I del Diseño Teórico; detallado por los antecedentes 

internacionales, nacionales y locales, las bases teóricas y sus definiciones 

terminológicas; capítulo II de los Métodos y Materiales, compuesto por la población 

y muestra de la investigación, el diseño de la investigación, técnicas e instrumentos 

aplicados, así como la operacionalizacion de variables; capítulo III de los 

Resultados, Discusión y Propuesta; que contiene las tablas relacionadas por los 

resultados efectuados por el instrumento, y la discuión basada en el desarrollo de las 

variables y la respuesta de su hipótesis; capítulo IV de las Conclusiones a las que se 

llegó después de esta investigación y capítulo V de las  Recomendaciones en las que 

se dió respuesta al hipotésis del estudio basado en los objetivos de investigación, y 

las recomendaciones que permiten mejorar y sugerir a la institución acciones 

correctivas de los factores de comunicación interna y clima organizacional. 
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CAPITULO I: DISEÑO TEÓRICO 

 

1.1. ANTECEDENTES 

La comunicación interna y el clima organizacional en toda organización está ligada 

desde sus inicios en la conformación de la misma hasta la selección y relación futura 

del personal que desempeñará sus funciones en esta organización. Así como se 

confirma en la Memoria Institucional de Sunarp: 

Con la promulgación de la Ley N° 26366 (16 octubre de 1994) se 

creó el Sunarp con la finalidad de mantener, preservar la unidad, 

coherencia del ejercicio de la función registral en todo el país, 

orientado a la especialización, simplificación, integración y 

modernización de la función, procedimientos de gestión de los 

registros que lo integran… Como resultado de un proceso serio de 

selección del personal basado en un concurso público de méritos 

profesionales, la Sunarp cuenta con personal técnico y profesional 

especializado, destacado por su alto desempeño, lo que ha hecho 

posible el reconocimiento a nivel nacional de la eficiencia y eficacia 

del servicio público prestado por la institución. (SUNARP, 2018). 

Actualmente y debido a la emergencia nacional que atraviesa nuestro país, el avance 

y reactivación de todo tipo de actividades o servicios depende, además de quienes 

dirigen las organizaciones, del personal dispuesto a laborar más que por necesidad, 

por apoyar con el desarrollo del país y desde luego de la organización a la que 

pertenece. Por eso, la importancia de haber mantenido una buena comunicación con 

el público interno, es decir los colaboradores, será una gran alianza en estos tiempos. 

Tal como lo dice Monica García en su artículo Clima Organizacional y su 

Diagnóstico: Una aproximación Conceptual: 

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en 

ambientes complejos y dinámicos, puesto que las organizaciones 

están compuestas de personas, grupos y colectividades que generan 

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente… El clima 

organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y 
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su estudio en profundidad, diagnóstico y mejoramiento incide de 

manera directa en el denominado espíritu de la organización” 

(Solarte, 2009). 

 

1.1.1.  Antecedentes Internacionales 

Contreras (2012) en su trabajo Modelo de gestión de comunicación para el cambio 

organizacional y gestión comunicacional: caso Banco de Ve / grupo Sa nos menciona 

que “en Sudamérica la comunicación organizacional interna busca definir la realidad 

de las organizaciones así como la identidad corporativa, por lo que esta se la define 

como el repertorio de procesos, mensajes y medios involucrados en la transmisión de 

información por parte de la organización; por tanto, no se refiere solo a los mensajes, 

sino a los actos, al comportamiento mediante el cual todas las empresas transmiten 

información sobre su identidad, su misión, su forma de hacer las cosas y hasta sobre 

sus clientes”. 

Es por eso y en coincidencia, la presente investigación coincide al comprender que 

tanto la comunicación interna como el clima organizacional son factores importantes 

en todas las organizaciones a nivel mundial y que las variantes de estas en cualquier 

lugar causarán los mismos efectos sin importar el rubro ni el tamaño de la 

organización. 

 “Las Organizaciones son sistemas grandes compuestos de 

subsistemas interrelacionados, en donde las culturas y subculturas 

organizacionales influencian la manera en que se interrelaciona la 

gente en los diferentes subsistemas. El significado de la 

conceptualización de organizaciones como sistemas complejos 

estriban en que los principios de sistemas permiten adentrarse en la 

manera en la que trabajan las organizaciones” (Contreras, RRPP net, 

Portal de Relaciones Públicas, 2012) . 

 

Trani (2016), en su investigación La Comunicación Interna, Una herramienta al 

servicio de las organizaciones nos menciona que “la comunicación interna es una 

herramienta que posee la organización con diferentes funciones. Una de esas 
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funciones y, quizás, la más importante es la de conseguir tener a los trabajadores más 

motivados e integrarlos globalmente a la organización, obteniendo un rendimiento 

mayor de cada uno de ellos. Por ello, consideramos que la opinión de los 

trabajadores, sobre cómo perciben la Comunicación Interna de sus organizaciones es 

un dato muy importante a analizar”. 

En esta investigación estamos totalmente de acuerdo en la importancia de la que Juan 

Trani nos habla, viéndola como una herramienta importante que cumple diversas 

funciones en las organizaciones, estas funciones bien cumplidas tendrán como 

consecuencia resultados positivos para la organización y todos los que en ella 

laboran. Basado en esta información es que buscamos a través del plan de 

comunicación a proponer que se mejore la interactividad entre todos los 

colaboradores, favorezca la coordinación de tareas entre las áreas o unidades que 

conforman la Sunarp -Zona Registral N° III – Sede Moyobamba. De obtener 

resultados favorables: 

Esto posibilita que la organización sea más dinámica, ágil y pueda ir 

adaptándose con mayor rapidez a las situaciones que se presenten. 

Otra de las funciones clave de una adecuada comunicación interna es 

que refuerza cohesión entre las personas en la organización, a través 

de una mayor compenetración y conocimiento mutuo (Trani Moreno, 

2015). 

Entonces, se entiende que cuando existe una buena comunicación interna se obtiene 

un mayor espíritu de compañerismo y apoyo mutuo entre los colaboradores de la 

organización, a un nivel no solo profesional sino personal, resultado de estas actitudes 

es la integración que entre ellos mismos se demuestran teniendo como principal 

vínculo la organización a la que pertenecen; si esta relación favorable se mantiene el 

clima que se sentirá dentro de la organización será lo más propicio posible.  

 

1.1.2.  Antecedentes Nacionales 

Jiménez (2017), en su tesis Influencia de la comunicación interna en el clima laboral 

del personal de la Gerencia de Operaciones Aeroportuarias, demostró que “no se 

utiliza como estrategia a las barreras de comunicación debido a que no deben existir 
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este tipo de barreras siendo que las políticas deben ser cambiadas constantemente con 

la finalidad de mejorar estos niveles. Actualmente, las grandes organizaciones crean 

puestos de calidad, y es el vínculo entre la gerencia y los subordinados para mantener 

estos sistemas de interacción”. 

Esta investigación busca demostrar en base a este antecedente que tal es la 

importancia que ha ido fomentando la comunicación interna y el clima organizacional 

que nuestro país también se ve inmiscuido en diversas investigaciones relacionadas a 

estos aspectos en estos últimos tiempos. Por lo tanto, coincidimos con la 

investigación mencionada respecto a: 

“Por ello, el ambiente de la organización ejerce influencia directa en 

la conducta y comportamiento de los miembros a través de objetivos 

comunes estableciendo un contrato psicológico con normas, estilos 

de comunicación, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, 

lenguajes y símbolos de la organización” (Jiménez P. , 2017). 

Entonces la importancia de la comunicación interna y el clima organizacional están 

íntimamente relacionados debido a su dependencia funcional en las organizaciones, 

sin importar las características de la misma. Esta relación entre ambos aspectos varía, 

aunque sea si es uno de ellos el que se ve afectado. 

Sánchez (2018), en su tesis El Clima Laboral y la Satisfacción de los colaboradores 

de la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos (Sunarp) – Zona Registral 

N° V Sede Trujillo, Año 2018 manifiestan como recomendación “Establecer un área u 

oficina dirigida a la gestión del clima laboral de la institución, con personal calificado 

que realice distintas actividades promoviendo un mejor Clima Laboral para que así 

cada colaborador se sienta a gusto con su labor, la ejecute con motivación y pueda 

sentirse identificado con su institución”. 

Coincidentemente con lo mencionado en el párrafo anterior el clima organizacional, o 

laboral, por su parte también sufre algunas variantes, sobre todo porque la 

responsabilidad recae en la organización misma, porque, el clima laboral es 

conformado por todos los colaboradores, es por ello que la institución es la 

responsable de fomentar, apoyar y preservar un buen clima laboral dentro de la 
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organización partiendo por la interacción directa con los trabajadores, de esto 

dependerá que exista un buen o un mal clima laboral. 

Ibáñez (2004) en su investigación Liderazgo y su compromiso social.  Al igual que 

esta investigación coincide en que un factor importante para la comunicación y clima 

laboral es el liderazgo porque… “derivado del conocimiento sobre el poder que 

posee, es la de motivar la integración y el encauzamiento de energías tanto de los 

individuos como de las instituciones y de los grupos para fomentar la iniciativa en la 

organización o en el relieve del contexto social, logrando así una efectividad – 

eficiencia más eficacia – cada vez mejor y mayor”.  

Es decir que, para mantener un buen clima laboral, la institución u organización debe 

empezar con el ejemplo de quienes la dirigen, pues esto será también una 

característica del buen liderazgo que los preside. Así se confirma en la siguiente 

conclusión de esta investigación: 

“Para ello, será menester que el liderazgo refrende una actitud y una 

aptitud de compromiso social basado en un alto sentido de 

responsabilidad y una conducta ética como eje que presida el 

principal cometido de todo liderazgo: el servicio a los demás” 

(Ibañez, 2004). 

El buen funcionamiento de toda organización entonces va a depender de cómo se ve 

reflejada la comunicación interna y el clima laboral en ellos mismos junto a sus 

colaboradores. Los grandes beneficios de que el clima laboral sea agradable entre 

compañeros conlleva a las consecuencias más favorables interna y externamente. Por 

el contrario, sino se tiene un control sobre estos aspectos los resultados pueden ser 

desalentadores porque se pueden identificar que los funcionarios públicos no están 

identificados con su institución, que las entidades públicas no se preocupan por 

mantener un buen clima laboral lo cual repercute en colaboradores desmotivados, en 

su mayoría sin opciones de aspiración y mejora dentro de su centro de labores, 

cumpliendo con las responsabilidades mínimas asignadas y sin aportar con más de lo 

solicitado por sus jefaturas. 

Quiñonez (2017), en su tesis Relación de la comunicación interna en el clima 

organizacional en la gerencia de producción griferías de la empresa VSI 
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INDUSTRIAL recomienda que “la óptima gestión de la comunicación interna recae en 

la adecuada implementación de un plan de comunicación interna, estructurado y 

pensando en la realidad en la que se desenvuelven los colaboradores en la 

organización, por lo que se recomienda conocer sus necesidades mediante un 

diagnóstico previo para encaminar la comunicación organizacional hacía la 

excelencia”. 

Es por eso que viendo entonces cómo influye la buena comunicación interna en un 

agradable clima laboral, en el mundo, así como en nuestro país, todas las 

organizaciones por muy pequeñas que sean, refiriéndose a la cantidad de 

colaboradores que la constituyen, deben ocuparse de estos aspectos, porque los 

resultados no dependerán de la cantidad de logros o satisfacciones a las que puedan 

acceder los colaboradores sino de cuán importante es en la vida de cada uno esa 

satisfacción para generar un excelente resultado laboral. Para ello las investigaciones, 

en especial la última mencionada, revelan que lo más aconsejable es contar con un 

plan de comunicación interna: 

“La óptima gestión de la comunicación interna recae en la adecuada 

implementación de un plan de comunicación interna, estructurado y 

pensando en la realidad en la que se desenvuelven los colaboradores 

en la organización, por lo que se recomienda conocer sus 

necesidades mediante un diagnóstico previo para encaminar la 

comunicación organizacional hacía la excelencia” (Enciso, 2017). 

 

1.1.3.  Antecedentes Locales 

Santamaría (2019), en su estudio relacionado a “Propuesta de un plan de 

comunicación interna para mejorar el clima organizacional en el área 

Administrativa de la Universidad de Lambayeque” establece en sus recomendaciones 

“Desarrollar estrategias de comunicación interna para mejorar el clima organizacional 

en el área administrativa debe centrarse en establecer relaciones directas con el 

personal, este se puede efectuar por medio del uso de correo electrónico, chat, redes 

sociales, murales y otras herramientas técnicas. Además, se indica que mientras la 

empresa reconozca el desempeño del personal, este favorece en la empresa en cuanto 
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al reconocimiento y la integración de la empresa”. Por lo tanto, se resalta la 

importancia de estableces acciones estratégicas para la mejora del área administrativa, 

aquellas que se basaron en mejorar los canales de comunicación para mantener una 

relación estable entre los colaboradores.  

“Se indicó que los rumores en los pasillos brindan más información 

rápidamente de todos los hechos relevantes relacionados con un miembro 

del departamento administrativo. Sin embargo, se indicó que miembros del 

departamento administrativo distorsionan y manipulan la información para 

evitar conflictos internos dentro de la institución” (Santamaría, 2019). 

Bravo & Espinoza (2016), en su tesis relacionado a “La comunicación 

organizacional y su relación con el clima laboral de los colaboradores de la 

gerencia regional de Salud”, en sus recomendaciones, “Mejorar el nivel de clima 

laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Salud, implementando 

políticas de reconocimientos de logros para los colaboradores e incentivos, a través de 

capacitaciones que permitan incrementar el nivel de relaciones organizacionales entre 

los colaboradores de la Gerencia Regional de Salud”. En tal sentido, se identificó que 

para mantener un adecuado clima organizacional es importante que la empresa 

enfoque su visión en el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores, de esta 

manera poder mantener un bien nivel de identificación.  

“El programa de entrenamiento en habilidades comunicativas debe 

estar orientado a fortalecer las capacidades y disposición de 

resolución de conflictos en los colaboradores de la Gerencia Regional 

de Salud, las cuales se aprenden y desarrollan con la práctica” (Bravo 

& Espinoza, 2016). 

Bravo (2017), en su tesis sobre “Influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la Gerencia 

Regional de Salud Lambayeque, 2016 – 2017”, entre sus recomendaciones señala que 

“la Gerencia Regional de Salud Lambayeque a través de su equipo de gestión, debería 

realizar reuniones trimestrales, para que los trabajadores participen en la planificación 

y los avances de las metas institucionales por áreas u oficinas”. Por lo que, se indicó 

que, para establecer un adecuado manejo en la comunicación interna en la Gerencia 
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Regional de Salud en Lambayeque, debe realizarse reuniones constantes con el 

personal, lo que permitirá establecer espacios de comunicación, como también 

desarrollar la parte participativa y comunicativa entre los colaboradores.  

“La Gerencia Regional de Salud de Lambayeque, a través de su 

equipo directivo, debe establecer reuniones trimestrales para que los 

trabajadores asistan, de esta manera evidenciar el progreso de la 

planificación y el logro de las metas organizacionales por región u 

oficina” (Bravo, 2017). 

 

1.2.  BASES TEÓRICAS DE LA COMUNICACIÓN INTERNA Y EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL.  

 

Esta investigación está basada en dos fundamentos primordiales, el Modelo 

Comunicativo de Osgood y Schramm y la Teoría del Clima Organizacional de Likert, 

que nos ayudaron a entender el desarrollo e interacción de ambas variables entre los 

colaboradores de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba. 

 

1.2.1. Modelo Comunicativo de Osgood y Schramm 

A nivel mundial este modelo comunicativo es considerado como un 

modelo circular porque los autores, Charles Osgood y Wilbur Schramm, 

se basan en las funciones que realizan los elementos de la comunicación 

que se desarrolle.  

La principal aportación del modelo propuesto por Osgood (1961) y 

Schramm (1954) se basa en la atención que presta a los actores de la 

comunicación, quienes, según el autor realizan tres funciones similares: 

codificación, descodificación e interpretación. Emisor y receptor pueden 

ser, por tanto, puntos de origen y destino, de manera que la comunicación 

es un diálogo sin un punto de partida ni un punto de destina, como 

muestra la Figura 1. Este modelo incluye por tanto, la idea de 

reciprocidad; solo es comunicación lo que tiene respuesta (Martinez, 

2019). 
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Figura 1: Modelo comunicativo de Osgood y Schramm  
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sándonos en la última frase del libro de Araceli Castelló, solo es 

comunicación lo que tiene respuesta entendemos entonces que en las 

instituciones, hablando propiamente de la Sunarp- Zona Registral N°III – 

Sede Moyobamba, al ser una institución pública y con un gran número de 

colaboradores debería tener una fluidez de comunicación imparable, donde 

aunque sea un grupo mínimo de colaboradores mantengan esa circulación de 

información entre sus compañeros de piso u oficina, en donde se conviertan 

Fuente: Tomado de “De la publicidad a la comunicación persuasiva 

integrada” por Araceli Castelló Martinez, C. d. (2019) 
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en receptores al captar el mensaje y receptores al emitir una respuesta sin 

importar a quien va dirigido, es decir que no intervenga la comunicación 

ascendente ni descendente. 

Solo los seres humanos somos capaces de mantener una comunicación con 

mensaje claro al emitir y responder, realizándose el feedback ideal, pero al 

hacerlo nuestro mensaje tiene un conjunto de factores, ya sea influenciado en 

el contexto, nuestros pensamientos y sentimientos del momento, lo que hace 

nuestros mensajes más humanizados y no sean por un simple mecanismo de 

respuesta. Al realizarse de esta forma y mantener un circuito imparable de 

comunicación entre uno y otro elemento, este modelo es considerado 

también en el grupo de los modelos comunicativos psicológicos. 

Con respecto al modelo circular de Osgood y Schramm, Bonillo (2002) 

menciona que Macquail y Windhal puntualizan que “el surgimiento de este 

enfoque constituye una ruptura clara con la imagen tradicional de la 

comunicación lineal o unidireccional. El modelo es especialmente útil para 

describir la comunicación interpersonal, pero se presenta menos adecuado 

para aquellos casos con poco feedback, o sin él”.  

En la Sunarp – Zona Registral N° III – Sede Moyobamba, este modelo es la 

más clara muestra de comunicación porque todos los mensajes sin importar 

de donde sean originados circulan hasta llegar a todos los colaboradores, aun 

cuando no pertenezcan a las mismas oficinas territoriales, y entre todos 

emiten sus mensajes directos o grupales, rompiendo claramente como dicen 

Macquail y Windhal con la imagen tradicional de comunicación lineal.  

 

1.2.2. Teoría del Clima Organizacional de Likert 

Según Margarita Chiang (2010) la última definición de Clima 

Organizacional es la dada por Reichers y Schneider en 1990 que lo define 

como “percepciones compartidas de políticas, prácticas y procedimientos 

organizacionales, tanto formales como informales”. Este concepto es el que 

más se asemeja a cómo actualmente está vista esta variable en las 

instituciones, además de las diversas dimensiones que se le atribuyen. 
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Específicamente según Caraveo (2004), Likert en su teoría manifiesta que 

son las características susceptibles de ser medidas en una organización y que 

influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razón, para llevar 

a cabo un diagnóstico de clima organizacional es conveniente conocer las 

diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados 

en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.  

Caraveo (2004) selecciona de la siguiente forma: 

- Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para 

influir en los empleados. 

- Las características de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos 

que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus 

necesidades. 

- Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza de 

los tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de 

ejercerlos. 

- Las características de los procesos de influencia. La importancia de la 

interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la 

organización. 

- Las características de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia 

de las informaciones en que se basan las decisiones, así como el reparto 

de funciones. 

-  Las características de los procesos de planificación. La forma en que se 

establece el sistema de fijación de objetivos o directrices. 

-  Las características de los procesos de control. El ejercicio y la 

distribución del control entre las instancias organizacionales. 

- Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificación, 

así como la formación deseada. 

En la misma investigación también nos menciona respecto a la teoría de clima 

organizacional de Likert que el comportamiento de los subordinados es causado 

por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales 
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que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por 

lo tanto, la reacción está determinada por la percepción. 

Likert señala que hay tres tipos de variables que determinan las características 

propias de una organización, las cuales influyen en la percepción individual del 

clima: variables causales, variables intermedias y variables finales.  

Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que 

están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y 

obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la 

organización y su administración, reglas, decisiones, competencia y actitudes. 

Si las variables independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras 

variables. 

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y 

constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas están la 

motivación, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicación y la toma de 

decisiones. 

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan 

del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que 

reflejan los logros obtenidos por la organización, entre ellas están la 

productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. 

 

1.3. DEFINICIONES TERMINOLÓGICAS 

Antes de continuar con la presente investigación, es preciso definir algunos 

términos para tener en claro el abordaje del tema y cumplir con todos los 

objetivos. 

 

1.3.1. Comunicación interpersonal 

Según Bolaños (2013) la comunicación interpersonal, es comunicación 

entre personas, la gran diferencia entre reconocerla como tal estriba en 

que las personas son irrepetibles, singulares, reflexivas, inconmensurables 

y con capacidad de elección, entre otras cosas, sin embargo, en muchas 
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ocasiones tratamos a los demás como si fueran objetos a este tipo de 

comunicación se le ha denominado impersonal. 

Este tipo de comunicación entonces es el más se manifiesta en el nivel de 

la relación humana directamente y con mucha intensidad. Asimismo 

según muchas investigaciones este tipo de comunicación es una de las 

más efectivas a nivel organizativo. 

 

1.3.2. Comunicación Organizacional 

Pérez (2013) asegura que, “los autores que se han dedicado al estudio del 

clima organizacional en el mundo han establecido su definición, 

objetivos, dimensiones, importancia, teorías e instrumentos para su 

medición. La definición del clima organizacional ha despertado el interés 

en muchos investigadores y se han desarrollado numerosos estudios tanto 

en organizaciones industriales, empresariales, de servicio y educativas, 

entre otras”. 

La Universidad Interamericana para el Desarrollo en su plan de estudios 

sobre comunicación organizacional alude que una de sus principales 

funciones es motivar el buen desarrollo de las capacidades del empleado, 

permitir criterios y reglas de acción para un mejor desempeño de las 

organizaciones, enfrentar problemas de adaptación externa e integración, 

moldear a sus miembros, establecer parámetros de conducta idóneas a la 

empresa y transmitir un sentido de identidad a los empleados (Pérez, 

2005). 

 

1.3.3. Barreras de Comunicación 

Nuñez (2012) nos menciona que dentro de las empresas se consideran 

como uno de sus mayores problemas a resolver las fallas e inconvenientes 

en la comunicación de la organización. Pero un administrador que 

realmente conoce a su empresa, como debe ser, se puede dar cuenta que 

muchos problemas de comunicación se originan como consecuencia de 

problemas más fuertes. (…) Las barreras que se presentan en la 
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transmisión de la información pueden originarse en el emisor, el mensaje, 

el receptor del mensaje, o en la misma retroalimentación de la 

información que se recibe. 

Según Nuñez (2012), indica que las principales barreras en la 

comunicación específicamente en el caso de las organizaciones son: 

 Falta o ausencia de planeación. 

 Supuestos o hechos confusos. 

 Distorsión del contexto del mensaje y/o de la semántica. 

 Información expresada deficientemente. 

 Barreras de contexto internacional. 

 Pérdida de información por retención limitada. 

 Información con escucha limitada y la evaluación anticipada de la 

misma. 

 Comunicación de forma impersonal. 

 Desconfianza o temores en la comunicación. 

 Tiempo insuficiente ante los cambios. 

 Exceso de información. 

 Demás barreras. 

 

1.3.4. Liderazgo 

Respecto a este término existen múltiples definiciones, una de las más 

acertadas es la de Ibánez (2004) que manifiesta que el liderazgo es un 

proceso por el cual una persona despliega su capacidad para influir sobre 

la gente para que trabaje con entusiasmo en la consecución de objetivos 

en pro del bien común. 

Por su parte, y apelando un poco más al sentimiento, Schonfeld (2000) no 

es simple definir el liderazgo, y han sido enunciadas muchas teorías al 

respecto. Pero más allá de las distintas corrientes teóricas, estamos en 

condiciones de afirmar que los líderes descubren una imagen y dejan que 

ésta se exteriorice desde su interior, generalmente acompañada por una 

cuota alta de pasión. Esta convicción apasionada es lo que motoriza la 
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acción en primera instancia y lo que determinará que probablemente 

cambie su vida y las de quienes lo rodean. 

 

1.3.5. Motivación 

Naranjo (2009) señala que “la motivación es un aspecto de enorme 

relevancia en las diversas áreas de la vida, entre ellas la educativa y la 

laboral, por cuanto orienta las acciones y se conforma así en un elemento 

central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se 

dirige”. 

 

1.3.6. Trabajo en Equipo 

Katzenbacj (2007) afirma que “constituyen unidades simples, quizá las 

más simples de una organización después de los individuos. Además, y 

dado que se forman naturalmente para resolver temas que requieren 

distintas habilidades y funciones de liderazgo, han estado con nosotros 

literalmente desde hace siglos y hoy son los grupos de trabajo más 

frecuentes en las organizaciones”. 
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CAPITULO II: MÉTODOS Y MATERIALES 

 

2.1. Población y muestra 

2.1.1. Población 

La población de esta investigación está conformada por todos los 

colaboradores de la Sunarp – Zona Registral N°III – Sede Moyobamba 

que están distribuidos entre las 4 oficinas registrales (Moyobamba que es 

la Sede Principal, Tarapoto, Yurimaguas y Juanjuí) y las 7 oficinas 

receptoras (Nueva Cajamarca, Rioja, Lamas Picota, Tocache, Uchiza y 

Bellavista), haciendo un total de 141 colaboradores. 

 

Oficina Registral de Moyobamba 70 

Oficina Registral de Tarapoto 37 

Oficina Registral de Yurimaguas 14 

Oficina Registral de Juanjuí 13 

Oficina Receptora de Nueva Cajamarca 1 

Oficina Receptora de Rioja 1 

Oficina Receptora de Lamas 1 

Oficina Receptora de Picota 1 

Oficina Receptora de Tocache 1 

Oficina Receptora de Uchiza 1 

Oficina Receptora de Bellavista 1 

  

Los 141 colaboradores de la Sunarp – Zona Registral N°III – Sede 

Moyobamba forman parte de 3 modalidades distintas, de ellos 32 

pertenecen a la modalidad de CAP o conocido como nombramiento cuyo 

plazo puede ser indeterminado o determinado; 106 pertenecen a la 

modalidad de CAS y son sujetos a renovación de acuerdo a evaluación de 

sus jefes inmediatos y disponibilidad presupuestal; y, 3 pertenecen a la 

Modalidad Formativa o llamados practicantes, que solamente tienen 

máximo dos años consecutivos para pertenecer a esta organización. 
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2.1.2. Muestra 

La muestra de esta investigación fueron 105 colaboradores de la Sunarp – 

Zona Registral N°III – Sede Moyobamba considerados por su voluntad de 

participación, pese a que la cantidad mínima de muestra para dar válido el 

estudio dio como resultado fue de 103.339, según el cálculo muestral 

estadístico. 

Figura 2: Cálculo muestral estadístico mínimo. 

𝑛 =  
𝑁𝑍2 𝑝𝑞

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞
 

𝑛 =  
141𝑥1.962𝑥 0.5𝑥0.5

0.052(141 − 1) + 1.962𝑥0.5𝑥0.5
 

𝑛 =  
141𝑥3.8416𝑥 0.25

0.0025(140) + 3.8416𝑥 0.25
 

𝑛 =  
141𝑥0.9604

0.35 + 0.9604
 

𝑛 =  
135.4164

1.3104
 

𝑛 =  103.339 

 

Fuente: Tomado de “Fórmulas para el cálculo de la muestra en 

investigaciones de salud” por Aguilar-Barojas, Saraí (2005) 

En donde: 

N = tamaño de la población                          141 

Z = nivel de confianza                                   1.96                    

p = probabilidad de éxito,                              0.5 

       o proporción esperada 

q = probabilidad de fracaso                           0.5 

d = precisión                                                  0.05 

 

2.2. Diseño de la investigación 

Por lo mencionado la presente investigación se desarrollará con un enfoque 

científico de naturaleza cuantitativa , donde el tipo de investigación de nivel 
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descriptivo y aplicada, con un diseño correlacional. Asimismo se utilizará el 

siguiente diseño: 

  Figura 3: Diseño de investigación 

Donde: 

M; Muestra del estudio 

O1: Observación de la Variable 1 

(Comunicación Interna) 

O2: Observación de la Variable 2 (Clima 

Organizacional) 

r: Correlación entre dichas variables  

 

2.2.1. Enfoque cuantitativo 

Según Cantero, Eduardo Abalde Paz y Jesús Miguel Muñoz (1991) 

concibe el objeto de estudio como externo en un intento de lograr la 

máxima objetividad. Su concepción de la realidad coincide con la 

perspectiva positivista. Es una investigación normativa, cuyo objetivo 

está en conseguir leyes generales relativas al grupo. Es una investigación 

nomotética. Son ejemplos los métodos experimentales, correlaciones, 

encuestas, etc. 

Por lo mencionado esta investigación fue basada en este enfoque porque 

en este se busca lograr la máxima objetividad de entre por qué los 

colaboradores consideran que sí es importante la comunicación interna en 

el clima organizacional de la Sunarp – Zona Registral N°III - Sede 

Moyobamba.  

 

2.2.2. Nivel aplicativo: 

Esta investigación busca más allá de solo describir la realidad sobre la 

cual está basada, se busca proponer una mejora en esta organización que 

beneficia principalmente a los usuarios. Morales (2010) en su artículo 

brinda un concepto bien específico sobre este tipo de investigación, 

además de llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes 
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predominantes a través de la descripción exacta de las actividades, 

objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recolección de 

datos, sino a la predicción e identificación de las relaciones que existen 

entre dos o más variables.: 

- El estudio se considera aplicativo, debido al plan de acción que se 

plantea en la investigación para radicar con la problemática, lo cual 

evidencia la respuesta de la hipótesis.  

Considerando este concepto es que esta investigación tiene ese diseño para 

aplicarlo y presentar al finalizar la investigación un plan de comunicación 

que mejore la comunicación interna para obtener un mejor clima laboral. 

 

2.3. Técnica e instrumentos 

2.3.1. Técnica 

La técnica aplicada en esta investigación es una encuesta, la cual es muy 

bien definida por J. Casas Anguita (2003): 

Se puede definir la encuesta como «una técnica que utiliza un conjunto de 

procedimientos estandarizados de investigación mediante los cuales se 

recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa 

de una población o universo más amplio, del que se pretende explorar, 

describir, predecir y/o explicar una serie de características». Entre sus 

características se pueden destacar las siguientes: 

a) La información se obtiene mediante una observación indirecta delos 

hechos, por lo que cabe la posibilidad de que la información obtenida 

no siempre refleje la realidad. 

b) La encuesta permite aplicaciones masivas, que mediante técnicas de 

muestreo adecuadas pueden hacer extensivos los resultados a 

comunidades enteras. 

c) El interés del investigador no es el sujeto concreto que contesta el 

cuestionario, sino la población a la que pertenece. 

d) Permite la obtención de datos sobre una gran variedad de temas. 
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e) La información se recoge de modo estandarizado mediante un 

cuestionario, lo que faculta hacer comparaciones intragrupales. 

Por lo mismo, y en coincidencia con lo que refiere Casas se consideró 

como mejor opción utilizar esta técnica que fue aplicada de forma virtual 

dada la situación de estado de emergencia que atraviesa el Perú. Esta 

encuesta constó de 12 preguntas basadas en las variables de la 

investigación. 

2.3.2.   Instrumentos 

La técnica de encuesta se elaboró en la modalidad de cuestionario para una 

mejor claridad y facilidad de respuestas por parte de la muestra de esta 

investigación. Además, para reforzar la validez de este instrumento se 

utilizó el Test de Aiken. La V de Aiken, según Escurra (1988), es un 

coeficiente que permite cuantificar la relevancia de los ítems respecto a un 

dominio de contenido a partir de las valoraciones de N jueces. Este 

coeficiente combina la facilidad del cálculo y la evaluación de los 

resultados a nivel estadístico. El coeficiente resultante puede tener valores 

entre 0 y 1. Cuanto más el valor se acerque a 1, entonces tendrá una mayor 

validez de contenido. Así, el valor 1 es el mayor valor posible e indica un 

acuerdo perfecto entre los jueces y expertos respecto a la mayor puntuación 

de validez que pueden recibir los ítems. 

En esta investigación, el instrumento fue validado por 3 expertos, todos 

licenciados en Ciencias de la Comunicación con amplia trayenctoria en 

instituciones del Estado. Los resultados fueron certificados y se obtuvo lo 

siguiente:  

INSTRUMENTO VALIDACIÓN TOTAL 

Claridad en la redacción 1 

0.8 

Coherencia interna 1 

Introducción a la respuesta 0 

Lenguaje adecuado con el 

nivel del participante 

1 

Mide lo que pretende 1 
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El coeficiente V de Aiken total corresponde a 0.8, lo cual certifica la 

validez del contenido y la confiabilidad de la encuesta sometida a 

evaluación.  

 

2.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1. Operacionalización de variables 

Variables Dimensión Definición Indicador Subindicador Técnica e 

Instrumento 

Variable 

independiente: 

Comunicación 

Interna 

 

Comunicación 

interpersonal 

(Dominguez, 2013) La comunicación 
interpersonal, es comunicación entre personas, la 

gran diferencia entre reconocerla como tal estriba 

en que las personas son irrepetibles, singulares, 

reflexivas, inconmensurables y con capacidad de 
elección, entre otras cosas, sin embargo en muchas 

ocasiones tratamos a los demás como si fueran 

objetos a este tipo de comunicación se le ha 

denominado impersonal. 

 

Participación 

Utilidad 

Encuesta- 
cuestionario 

Efectividad 

Practicar Disposición 

Frecuencia 

Comunicación 

organizacional 

(Pérez Y. , 2005) En toda organización podemos 

encontrar que la comunicación formal e informal 
se encuentran presentes; con base en su desarrollo 

y perfil administrativo, dependerá que persista una 

más que otra, o se vinculen las dos, pero sobretodo 

en la medida de los objetivos y metas que tengan 
establecidos de acuerdo a su misión, visión y perfil 

de la empresa. 

Soporte Efectividad 

 

Utilidad 

Acción de 

comunicar 

Existencia 

Tipos 

 

Barreras de 

comunicación 

(King, 2012) Las barreras que se presentan en la 

transmisión de la información pueden originarse 

en el emisor, el mensaje, el receptor del mensaje, o 

en la misma retroalimentación de la información 

que se recibe. 

 

Apreciación Existencia 

Tipos 

Contexto Frecuencia 

Tipos 

Variable 
Dependiente: 

Clima 

Organizacional 

 

Liderazgo 

(Agüera, 2004) “Proceso por el cual una persona 

despliega su capacidad para influir sobre la gente 

para que trabaje con entusiasmo en la consecución 

de objetivos en pro del bien común”. 

Sensibilidad Ejemplaridad 

Encuesta- 

cuestionario 

Confianza 

Flexibilidad Disposición 

Frecuencia 

 

Motivación 

(Naranjo, 2009) “La motivación es un aspecto de 

enorme relevancia en las diversas áreas de la vida, 

entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto 

orienta las acciones y se conforma así en un 
elemento central que conduce lo que la persona 

realiza y hacia qué objetivos se dirige”. 

Compromiso Interés 

Utilidad 

Satisfacción Reconocimiento 

Comodidad 

Trabajo en equipo 

(Katzenbacj, 2007) “Constituyen unidades 

simples, quizá las más simples de una 

organización después de los individuos. Además, y 

dado que se forman naturalmente para resolver 
temas que requieren distintas habilidades y 

funciones de liderazgo, han estado con nosotros 

literalmente desde hace siglos y hoy son los 

grupos de trabajo más frecuentes en las 
organizaciones”. 

Interactúan Existencia 

Responsabilidad 

Decisiones Tipos 

Valoración 

 

Fuente: Elaboración propia 
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CAPITULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 

3.1. RESULTADOS 

El instrumento de esta investigación fue una encuesta aplicada a través de la 

plataforma de google forms dada la situación de estado de emergencia por la 

que atraviesa nuestro país, debido a la pandemia del Covid-19, y considerando 

que no todos los colaboradores realizan un trabajo presencial, por eso mismo 

para lograr la obtención de datos se aplicó la encuesta de forma virtual que fue 

resuelta voluntariamente por 105 de ellos. 

 

3.1.1. Datos Generales 

  3.1.1.1. Sexo 

En la encuesta se evidenció una mayor participación la tuvieron las 

colaboradoras del sexo femenino con 60 respuestas que hacen un 

57.14% del total, mientras que la menor participación la tuvo el sexo 

masculino con 45 participaciones y lograron solo el 42.86% del total. 

De esta forma y aunque la diferencia de participación entre el sexo 

femenino y masculino no fue mucho se apreciará la diferencia de 

puntos de vista entre ambos sexos y cómo dependiendo del mismo 

afectan o influyen las variables de comunicación interna y clima 

organizacional. 

Tabla 2. Cuadro de colaboradores según sexo 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

Masculino 45 42.86% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.1.2. Edad 

Los 105 colaboradores de la Sunarp – Zona Registral N°III – Sede 

Moyobamba que participaron en esta encuesta pertenecen a los rangos de 

edades desde los 20 hasta los 69 años, pero fueron divididos por décadas 

para poder comprender cuánto o cuán diferente es la forma de 
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pensamiento según sus edades. De este modo se obtuvo el mayor 

porcentaje se obtuvo entre los que tienen entre 20 o 29 años con la 

participación de 43 colaboradores haciendo el 40.95%; el siguiente grupo 

etario, de 30 a 39 años, tuvo una participación de 38 colaboradores, 

haciendo el 36.19% del total; así mismo, solo fueron 17 los colaboradores 

entre 40 a 49 años que participaron de la encuesta y ellos hicieron un 

16.19%; mientras que en el rango de los colaboradores de 50 a 59 años 

solamente participaron 6 colaboradores, haciendo solo el 5.71% del total 

de la muestra; sin embargo y aunque sea el último rango, el de 60 a 69 

años, se obtuvo 1 participación y eso hizo un 0.95%. De esta forma se 

evidencia que en las oficinas la gran mayoría de los colaboradores son 

jóvenes de entre 20 a 39 años pues su participación en acumulación de 

estos grupos etarios logró un 77.14%, mientras que los colaboradores de 

entre 40 a 69 años solo acumularon un 22.85%; sin embargo, su opinión 

se puede considerar muy importante pues al tener mayor edad se entiende 

que su experiencia será de vital información para evidenciar cómo ellos 

aprecian la comunicación interna, el clima organizacional, y cómo 

influyen el uno en el otro.  

Tabla 3. Cuadro de colaboradores por grupos de edad 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

30 a 39 años 38 36.19% 

40 a 49 años 17 16.19% 

50 a 59 años 6 5.71% 

60 a 69 años 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.1.3. Oficinas 

En los resultados de la encuesta, de los 105 colaboradores que 

participaron al igual que en el sexo y en edades, existió una diversidad en 

tanto a la oficina a la que pertenecen, obteniendo así una mayor 
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participación con 63  respuesta de Moyobamba haciendo un 60% del 

total, la segunda mayor participación le pertenece a las 20 respuestas de 

Tarapoto con un 19.05%, los 10 colaboradores que participaron de 

Juanjuí hicieron un 9.52%, y solamente los 7 colaboradores de 

Yurimaguas hicieron un 6.67%; mientras que de las 5 oficinas receptoras 

que participaron, Bellavista, Lamas, Nueva Cajamarca, Rioja y Uchiza, 1 

colaborador por cada oficina, hicieron 0.95% cada uno. Comprobando de 

esta forma, que el 100% de la muestra tiene variedad de perspectiva y 

opinión pues, aunque trabajen para la misma organización, la Sunarp – 

Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, no comparten los mismos 

espacios físicos, por lo que la comunicación interna y el clima 

organizacional puede llegar a ellos de distinta forma. De esta forma 

vamos a observar en estos resultados la influencia que tiene una variable 

sobre la otra. 

Tabla 4. Cuadro de colaboradores por oficinas 
Oficinas f % 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 10 9.52% 

O. Registral de Moyobamba 63 60.00% 

O. Registral de Tarapoto 20 19.05% 

O. Registral de Yurimaguas 7 6.67% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.2. Variable Independiente: Comunicación Interna 

3.1.2.1. Comunicación interpersonal 

 Participación en la comunicación 

Para determinar la importancia que los colaboradores merecen al proceso 

de comunicación se les presentó la primera pregunta de la encuesta: ¿Usted 
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considera que es importante la participación de los colaboradores al 

comunicar sus ideas, pensamientos, etc.?, de la cual se obtuvieron las 

siguientes respuestas. 

 

o Por Sexo 

De la encuesta aplicada a los 105 colaboradores se identificó que de las 

colaboradoras del sexo femenino 34 respondieron estar totalmente de 

acuerdo haciendo un 32.38%, mientras que 16 de ellas sostuvieron estar de 

acuerdo y correspondiendo a un 15.24%, en contraste solo 9 de ellas 

manifestaron estar totalmente en desacuerdo siendo un 8.57% y solamente 

1 mantuvo su posición neutral lo que equivale al 0.95%. Los colaboradores 

del sexo masculino por su parte en gran mayoría, con 22 respuestas 

sostuvieron estar totalmente de acuerdo con un 20.95% y junto a ellos 21 

respondieron estar de acuerdo correspondiendo al 20%, mientras que 

solamente 2 manifestaron estar totalmente en desacuerdo haciendo un 

1.90%. De esta forma se entiende que en ambos sexos consideran 

importante su participación al comunicar sus ideas, pensamientos, etc. 

Tabla 5. Importancia de la participación de colaboradores en la 

comunicación de acuerdo al sexo. 
Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 16 15.24% 

Neutral 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 34 32.38% 

Totalmente en Desacuerdo 9 8.57% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 21 20.00% 

Totalmente de Acuerdo 22 20.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Total general 105 100.00% 

   Fuente: Elaboración propia 
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o Por edad 

De las 105 respuestas se pudo apreciar que en el grupo etario de 20 a 29 

años 27 colaboradores están totalmente de acuerdo haciendo un 25.71% del 

total, 14 respondieron estar de acuerdo siendo un 13.33% y en contraste a 

ellos solamente 2 manifestaron estar totalmente en desacuerdo con la 

pregunta correspondiendo solo el 1.90%.  Del segundo grupo etario de 30 a 

39 años, 20 colaboradores sostuvieron estar totalmente de acuerdo con la 

pregunta sumando un 19.05%, 13 respondieron estar de acuerdo lo que 

corresponde al 12.38% y 5 colaboradores estuvieron totalmente en 

desacuerdo con la pregunta representando solo el 4.76%. De los 

colaboradores de 40 a 49 años, las respuestas de quienes estuvieron de 

acuerdo con la pregunta fueron 7 e hicieron un 6.67% del total, 6 

respuestas estuvieron totalmente de acuerdo sumando un 5.71%, por el 

contrario 3 de estas respuestas son de totalmente en desacuerdo 

correspondiendo al 2.86% y solo 1 respuesta fue de postura neutral a la 

pregunta lo que equivale únicamente al 0.95%. Del penúltimo grupo etario 

de los que tienen 50 a 59 años, 3 colaboradores sostuvieron estar 

totalmente de acuerdo con un 2.86% y junto a estas 2 respuestas los 

respaldan al estar de acuerdo con la pregunta con un 1.90%, aunque sí 

existe 1 respuesta totalmente en desacuerdo con esta pregunta 

representando el 0.95%. De la única participación del grupo etario de 60 a 

69 años su postura fue estar de acuerdo con la pregunta haciendo el 0.95% 

del total.  

Sin importar mucho la edad entonces los colaboradores en común 

manifiestan que es importante su participación al comunicar sus ideas, 

pensamientos, etc. 

 

 

 

 

 



42 
 

 

Tabla 6. Importancia de la participación de colaboradores en la 

comunicación de acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 14 13.33% 

Totalmente de Acuerdo 27 25.71% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 13 12.38% 

Totalmente de Acuerdo 20 19.05% 

Totalmente en Desacuerdo 5 4.76% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 7 6.67% 

Neutral 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 6 5.71% 

Totalmente en Desacuerdo 3 2.86% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o  Por Oficina 

De la encuesta aplicada a los 105 colaboradores, la gran mayoría con 56 

participaciones manifestaron estar totalmente de acuerdo con la pregunta 

haciendo un 53.33%, siendo la mayoría colaboradores de la Oficina 

Registral de Moyobamba con 27 respuestas en un 25.71%, también sostienen 

esta postura 13 colaboradores de la Oficina Registral de Tarapoto 

correspondiendo un 12.38%, junto a ellos 6 colaboradores de la Oficina 

Registral de Yurimaguas sumando un 5.71% y 5 colaboradores de la Oficina 

Registral de Juanjuí con un 4.76%, de igual forma respaldan esta postura los 

5 colaboradores de las Oficinas Receptora de Bellavista, Lamas, Nueva 

Cajamarca, Rioja y Uchiza con un 0.95% cada uno. La segunda mayoría con 

37 participaciones y un 35.24% manifiestan estar de acuerdo con la 

pregunta, estando aquí 26 respuestas de colaboradores de la Oficina 



43 
 

Registral de Moyobamba con un 24.76%, 5 participaciones de la Oficina 

Registral de Tarapoto, al igual que de la Oficina Registral de Juanjuí, 

haciendo un 4.76% en cada oficina, y 1 participación correspondió a la 

Oficina Registral de Yurimaguas con un 0.95%. En contraste con las dos 

posturas anteriores 11 colaboradores que hicieron un 10.48% manifestaron 

estar totalmente en desacuerdo siendo la gran mayoría, 9 respuestas, de la 

Oficina Registral de Moyobamba con un 8.57% y 2 de la Oficina Registral 

de Tarapoto haciendo el 1.90%. Además, solamente 1 respuesta de la 

Oficina Registral de Moyobamba sostuvo su postura neutral a la pregunta 

con un 0.95%. De esta forma se entiende que en la mayoría de las oficinas 

están totalmente de acuerdo o de acuerdo con que es importante su 

participación al comunicar sus ideas, pensamientos, etc. 

Tabla 7. Importancia de la participación de colaboradores en la 

comunicación de acuerdo a la oficina donde laboral. 
Oficina f % 

De acuerdo 37 35.24% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 26 24.76% 

O. Registral de Tarapoto 5 4.76% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Neutral 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 56 53.33% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 27 25.71% 

O. Registral de Tarapoto 13 12.38% 

O. Registral de Yurimaguas 6 5.71% 

Totalmente en Desacuerdo 11 10.48% 

O. Registral de Moyobamba 9 8.57% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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 Práctica de la comunicación 

Para identificar si los colaboradores de la Sunarp – Zona Registral N°III – 

Sede Moyobamba perciben cuando se están comunicando y en qué 

magnitud lo hacen, se les planteó la segunda pregunta ¿Usted cree que el 

nivel de comunicación que los colaboradores practican entre sí mismos es 

suficiente?; y se obtuvieron las siguientes respuestas. 

 

o Por sexo 

Entre las respuestas de las colaboradoras femeninas la mayoría que fueron 

25 afirman estar de acuerdo con ese nivel de comunicación haciendo un 

23.81%, y muy seguida a ellas se encuentra la otra gran mayoría con 24 

respuestas en posición neutra respecto a la pregunta, haciendo un 22.86%, 

mientras que otras 10 respuestas están en desacuerdo con el nivel 

comunicativo haciendo un 9.52% y solamente 1 de las colaboradoras que es 

el 0.95% manifiesta estar totalmente en desacuerdo con la pregunta. Por 

otro lado, los colaboradores masculinos con 16 respuestas de mayoría y 

haciendo un 15.24% manifestar estar de acuerdo con el nivel comunicativo; 

la segunda mayoría con 13 respuestas en un 12.38% los colaboradores 

masculinos mantienen una postura neutral, mientras que 11 colaboradores 

haciendo el 10.48% del total están en desacuerdo con el nivel comunicativo 

actual; sin embargo 3 respuestas de este grupo resaltan estar totalmente de 

acuerdo y hacen un 2.86%, siendo contrarrestados con 2 respuestas 

totalmente en desacuerdo con la pregunta, siendo estas el 1.90% del total. 
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Tabla 8. Consideran importante la práctica de los colaboradores en la 

comunicación de acuerdo a su sexo. 
Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 25 23.81% 

En Desacuerdo 10 9.52% 

Neutral 24 22.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 16 15.24% 

En Desacuerdo 11 10.48% 

Neutral 13 12.38% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por edad 

Respecto a los grupos etarios se obtuvo que 20 colaboradores entre 20 a 29 

años haciendo un 19.05% mantienen una posición neutral respecto a la 

práctica de comunicación que desarrollan, 17 respondieron estar de acuerdo 

con el nivel comunicativo que se practica haciendo un 16.19%; mientras 

que solamente 3 colaboradores en un 2.86% estuvieron totalmente de 

acuerdo con la pregunta y la misma cantidad, es decir 3 respuestas con 

también un 2.86% sostuvieron estar en desacuerdo con la pregunta. Del 

grupo etario entre 30 a 39 años la mayoría con 16 respuestas en un 15.24% 

manifestaron estar de acuerdo con el nivel de comunicación actual, 11 

colaboradores con un 10.48% en contraste opinan estar en desacuerdo con 

la pregunta, 9 de los colaboradores de esta edad con un 8.57% manifestaron 

su posición neutral respecto al nivel comunicativo y 2 de los colaboradores 

de estas edades en un 1.90% estuvieron totalmente en desacuerdo con el 

nivel comunicativo que se practica actualmente. En el tercer grupo etario de 

esta encuesta, entre los 40 a 49 años el mayor número de respuestas de 8 

colaboradores con un 7.62% tuvo una postura neutral, 5 de las respuestas 

con un 4.76% fueron de estar en desacuerdo y solamente 4 colaboradores de 

este grupo en un 3.81% estuvieron de acuerdo con el nivel comunicativo 
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que se practica. Del grupo etario entre 50 a 59 años se obtuvo 4 respuestas 

resultando ser un 3.81% de acuerdo con la pregunta, mientras que en 

contraste, 1 respuesta manifestó estar en desacuerdo lo que equivale al 

0.95% e igualmente solo 1 colaborador definió estar totalmente en 

desacuerdo. El último grupo etario de 60 a 69 años con solamente 1 

respuesta en un 0.95% mantiene su postura en desacuerdo. En estas 

respuestas es evidente que los colaboradores en mayor porcentaje mantienen 

una posición neutral respecto al nivel comunicativo que practican 

actualmente entre sí. 

Tabla 9. Consideran importante la práctica de los colaboradores en la 

comunicación de acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 17 16.19% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

Neutral 20 19.05% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 16 15.24% 

En Desacuerdo 11 10.48% 

Neutral 9 8.57% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 4 3.81% 

En Desacuerdo 5 4.76% 

Neutral 8 7.62% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 4 3.81% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

60 a 69 años 1 0.95% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por oficina 

Las respuestas obtenidas de los colaboradores dependiendo de su oficina de 

trabajo fueron las siguientes: de los que mantuvieron la postura de acuerdo 

fueron un total de 41 respuestas con un 39.05% de la cual la mayoría fue de 
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la Oficina Registral de Moyobamba con 23 respuestas en un 21.90% y con 

mucha diferencia también apoyan esta postura con 7 respuestas los 

colaboradores de la Oficina Registral de Tarapoto en un 6.67%, 5 

colaboradores de la Oficina Registral de Juanjuí equivaliendo al 4.76% 

también mantienen esta postura, en la Oficina Registral de Yurimaguas con 

4 respuestas en un 3.81% también están de acuerdo con el nivel 

comunicativo y a esta postura también se le suman 1 colaborador de la 

Oficina Receptora de Bellavista y 1 de la Oficina Receptora de Nueva 

Cajamarca cada una haciendo el 0.95%. En la postura de desacuerdo se 

obtuvo un total de 21 respuestas con un 20% de los cuales la mayoría 

también pertenecieron a la Oficina Registral de Moyobamba con 15 

respuestas equivaliendo al 14.29% y aunque con mucha diferencia de la 

Oficina Registral de Tarapoto y Yurimaguas 2 colaboradores de cada una de 

esas oficinas sumando el 1.90% en cada una, 1 colaborador de la Oficina 

Receptora de Rioja y 1 de la Oficina Receptora de Uchiza con un 0.95% 

cada una también mantiene su postura en desacuerdo con el nivel 

comunicativo actual que se da en la oficina Sunarp – Zona Registral N°III – 

Sede Moyobamba. La posición neutral obtuvo una gran cantidad de 

respuestas con 37 participaciones de esta postura haciendo un 35.24%, y en 

este grupo también se obtuvo una mayor participación de la Oficina 

Registral de Moyobamba con 24 respuestas con un 22.86%, con 8 

participaciones siguen los colaboradores de la Oficina Registral de Tarapoto 

en un 7.62%, y de la Oficina Registral de Juanjui 3 colaboradores también 

respaldan con un 2.86%, de la Oficina Registral de Yurimaguas 1 

colaborador apoya esta postura con un 0.95%, y en la misma cantidad y 

porcentaje respalda esta postura la Oficina Receptora de Lamas. Con menor 

cantidad, es decir solo 3 respuestas mantuvieron la postura de estar 

totalmente de acuerdo con la pregunta haciendo un 2.86%, de los cuales 2 

respuestas fueron de la Oficina Registral de Juanjuí en un 1.90% y 1 

respuesta fue de la Oficina Registral de Tarapoto con un 0.95%; 

manteniendo la postura de totalmente en desacuerdo se logró la misma 
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cantidad que la anterior con 3 respuestas haciendo un 2.86%, de los cuales 2 

respuestas son de la Oficina Registral de Tarapoto con un 1.90% y 1 

respuesta de la Oficina Registral de Moyobamba con un 0.95%. En esta 

obtención de datos también se aprecia el gran número de respuestas en 

posición neutral que manifestaron los colaboradores de las distintas 

oficinas. 

Tabla 10. Consideran importante la práctica de los colaboradores en la 

comunicación de acuerdo a la oficina donde laboran. 
Oficina f % 

De acuerdo 41 39.05% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 23 21.90% 

O. Registral de Tarapoto 7 6.67% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

En Desacuerdo 21 20.00% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 15 14.29% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

O. Registral de Yurimaguas 2 1.90% 

Neutral 37 35.24% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 24 22.86% 

O. Registral de Tarapoto 8 7.62% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

Total general 105 100.00% 

                        Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.2.2. Comunicación Organizacional 

 Soporte de la Comunicación 

Para definir si la comunicación interna de la Sunarp – Zona Registral N°III 

– Sede Moyobamba cuenta con los soportes necesarios para que esta se 
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desarrolle adecuadamente se planteó la tercera pregunta de la encuesta, 

¿Los canales de comunicación que se utilizan entre colaboradores, sin 

importar el cargo que desempeñen, son adecuados?, de la cual se 

obtuvieron las siguientes respuestas: 

o Por sexo 

De las colaboradoras femeninas respecto a esta pregunta 41 respondieron 

estar de acuerdo logrando un 39.05%, una segunda gran mayoría con 11 

respuestas mantuvo una postura neutral haciendo un 10.48%, un tercer grupo 

se formó con 6 respuestas en un 5.71% de las colaboradoras que están en 

desacuerdo considerando que los canales de comunicación no son los 

adecuados, de las colaboradoras y en ambos extremos de medición, de 

totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo se obtuvo 1 respuesta de 

cada una haciendo el 0.95% respectivamente. Del porcentaje de los 

colaboradores masculinos que conformaron la muestra de esta encuesta la 

gran mayoría con 24 respuestas y un 22.86% también estuvo de acuerdo con 

los canales de comunicación que se utilizan actualmente, una cantidad de 11 

colaboradores en un 10.48% sin embargo sostuvieron una postura neutral, 

mientras que 7 colaboradores están en desacuerdo y hacen el 6.67% del total; 

y 3 respuestas los colaboradores masculinos estuvieron en las posturas de 

totalmente de acuerdo con un 2.86%. 

Tabla 11. Creen que el soporte de la comunicación utilizados por los 

colaboradores son adecuados, de acuerdo a su sexo 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 41 39.05% 

En Desacuerdo 6 5.71% 

Neutral 11 10.48% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 24 22.86% 

En Desacuerdo 7 6.67% 

Neutral 11 10.48% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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o Por edad 

De acuerdo a sus edades también se obtuvieron respuestas diversas como las 

del primer grupo etario de 20 a 29 años en las que la mayoría de respuestas 

es decir 29 estuvieron de acuerdo con la pregunta haciendo un 27.62%; con 

gran diferencia y solo 9 respuestas haciendo un 8.57% sostuvieron su 

postura neutral respecto a los canales de comunicación, por debajo con 3 

respuestas y un 2.86% también sostuvieron estar totalmente de acuerdo, y 

solamente en 2 respuestas se obtuvo la postura en desacuerdo con un 1.90%. 

Del segundo grupo etario es decir de 30 a 39 años, 22 respuestas hicieron la 

mayoría con 20.95% en la postura de acuerdo, por debajo las posturas en 

desacuerdo y neutral obtuvieron 7 respuestas cada una con un 6.67% 

respectivamente y en los extremos, de totalmente de acuerdo y totalmente en 

desacuerdo, solo se obtuvo 1 respuesta por extremo haciendo el 0.95% cada 

uno. Del tercer grupo etario entre los 40 a 49 años, 7 colaboradores 

respondieron estar de acuerdo con un 6.67%, de este grupo 6 mantuvieron 

una postura neutral con un 5.71% y 4 estuvieron en desacuerdo con los 

canales de comunicación que se utilizan con un 3.81%. Del penúltimo grupo 

etario entre 50 a 59 años las únicas 6 respuestas sostuvieron estar de acuerdo 

con la pregunta haciendo un 5.71% y del último grupo etario de 60 a 69 años 

la única respuesta estuvo de acuerdo e hizo el 0.95% del total de la muestra. 

Según lo visto en estas respuestas los colaboradores consideran que los 

canales de comunicación actuales son los adecuados para desarrollar este 

proceso. 
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Tabla 12. Creen que el soporte de la comunicación utilizados por los 

colaboradores son adecuados, de acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 29 27.62% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 9 8.57% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 22 20.95% 

En Desacuerdo 7 6.67% 

Neutral 7 6.67% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 7 6.67% 

En Desacuerdo 4 3.81% 

Neutral 6 5.71% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 6 5.71% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración Propia 

o Por oficina 

En base a la oficina en la que trabajan se obtuvieron las siguientes 

respuestas: sosteniendo una postura de acuerdo con la pregunta se 

obtuvieron un total de 65 respuestas haciendo un 61.90%, de las cuales 38 

respuestas fueron de la Oficina Registral de Moyobamba con un 36.19%, 

también 11 colaboradores de la Oficina Registral de Tarapoto haciendo el 

10.48%, de las respuestas 6 fueron de la Oficina Registral de Yurimaguas 

con el 5.71% y 5 de la Oficina Registral de Juanjuí con un 4.76%, mientras 

que se obtuvo de las Oficinas Receptoras de Bellavista, Lamas, Nueva 

Cajamarca, Rioja y Uchiza, 1 respuesta cada una haciendo el 0.95% 

respectivamente. Manteniendo la postura en desacuerdo se obtuvieron 13 

respuestas haciendo un 12.38%, de las que 8 fueron de la Oficina Registral 

de Moyobamba en un 7.62%, 4 de la Oficina Registral de Tarapoto con el 

3.81% y también 1 respuesta de la Oficina Registral de Yurimaguas con el 

0.95%. En la posición neutral se aprecian 22 respuestas haciendo un 20.95%, 
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entre los cuales están las 15 respuestas de la Oficina Registral de 

Moyobamba con un 14.29%, 4 de estas respuestas son de la Oficina 

Registral de Juanjuí con un 3.81%, y 3 de la Oficina Registral de Tarapoto 

en un 2.86%. En la postura de totalmente de acuerdo se obtuvieron 4 

respuestas con un 3.81% de los cuales 2 son de la Oficina Registral de 

Moyobamba haciendo el 1.90%, 1 respuesta de la Oficina Registral de 

Juanjuí con el 0.95% y 1 más de la Oficina Registral de Tarapoto con el 

0.95%. En contraste con la postura de totalmente en desacuerdo solamente se 

obtuvo 1 respuesta haciendo el 0.95% y fue de la Oficina Registral de 

Tarapoto. 

Tabla 13. Creen que el soporte de la comunicación utilizados por los 

colaboradores son adecuados, de acuerdo a la oficina donde laboran. 
Oficina f % 

De acuerdo 65 61.90% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 38 36.19% 

O. Registral de Tarapoto 11 10.48% 

O. Registral de Yurimaguas 6 5.71% 

En Desacuerdo 13 12.38% 

O. Registral de Moyobamba 8 7.62% 

O. Registral de Tarapoto 4 3.81% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Neutral 22 20.95% 

O. Registral de Juanjuí 4 3.81% 

O. Registral de Moyobamba 15 14.29% 

O. Registral de Tarapoto 3 2.86% 

Totalmente de Acuerdo 4 3.81% 

O. Registral de Juanjuí 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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 Acción de Comunicar 

En la encuesta se planteó la pregunta, ¿Usted considera que su nivel 

comunicativo actual contribuye a la mejora de la comunicación interna de 

la institución?, para determinar si la comunicación que están realizando los 

colaboradores actualmente está contribuyendo a la comunicación interna de 

la institución, y los resultados fueron los siguientes. 

o Por sexo 

De las colaboradoras femeninas 38 estuvieron de acuerdo con la premisa de 

la pregunta haciendo un 36.19%; la mitad, es decir 16, mantuvieron una 

postura neutral con un 15.24%; mientras que 3 respondieron estar totalmente 

de acuerdo con un 2.86%, 2 de ellas estuvieron en desacuerdo con el 1.90% y 

solamente 1 contestó estar totalmente en desacuerdo con un 0.95%. De los 

colaboradores masculinos la mayoría con 27 respuestas estuvieron de acuerdo 

al igual que sus compañeras, haciendo un 25.71%; y 10 sostuvieron su 

postura neutral con un 9.52%, a su vez 7 están totalmente de acuerdo en la 

contribución que tiene la actual forma de comunicarse con la comunicación 

interna de la institución haciendo un 6.67% y solamente 1 estuvo en 

desacuerdo haciendo un 0.95%. Coincidentemente en ambos sexos hubo una 

gran cantidad de colaboradores en posición neutral. 

Tabla 14. Considera que su nivel comunicativo (acción de comunicar) actual 

mejora la comunicación interna, por sexo. 
Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 38 36.19% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 16 15.24% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 27 25.71% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 10 9.52% 

Totalmente de Acuerdo 7 6.67% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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o Por edad 

Según los grupos etarios las respuestas tuvieron algunas similitudes con las 

del cuadro anterior. Del primer grupo etario de colaboradores, es decir entre 

20 a 29 años, 27 respondieron estar de acuerdo haciendo un 25.71% del 

total, 10 colaboradores expresaron su postura neutral representando un 

9.52%, además 5 colaboradores estuvieron totalmente de acuerdo con un 

4.76% y en contraste solamente 1 está en desacuerdo con un 0.95%. De los 

colaboradores entre 30 a 39 años, la mayoría con 25 respuestas estuvieron 

de acuerdo el aporte que realiza su comunicación en la comunicación 

interna de la institución e hicieron un 23.81%, de entre esta edad 7 

colaboradores también sostuvieron su postura neutral haciendo el 6.67% del 

total, además 3 respondieron estar totalmente de acuerdo en un 2.86%, en 

contraste 2 colaboradores estuvieron en desacuerdo con el 1.90% mientras 

que solamente 1 estuvo totalmente en desacuerdo en un 0.95%. Del tercer 

grupo etario de colaboradores de los que tienen entre 40 a 49 años, 9 de 

ellos estuvieron en su postura neutral respecto a la pregunta haciendo un 

8.57% y 8 respondieron estar de acuerdo haciendo un 7.62%. De entre los 

colaboradores que tienen entre 50 a 59 años, 4 respondieron estar de 

acuerdo con la pregunta en un 3.81% y la mitad con 2 respuestas 

respaldaron al estar totalmente de acuerdo con el 1.90%. Por último, el 

único colaborador que tiene entre 60 a 69 años manifestó estar de acuerdo 

con la pregunta, haciendo un 0.95%. 
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Tabla 15. Considera que su nivel comunicativo (acción de comunicar) actual 

mejora la comunicación interna, por edades. 
Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 27 25.71% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 10 9.52% 

Totalmente de Acuerdo 5 4.76% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 25 23.81% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 7 6.67% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 8 7.62% 

Neutral 9 8.57% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 4 3.81% 

Totalmente de Acuerdo 2 1.90% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

o Por oficina 

De acuerdo a las oficinas en las que trabajan, las respuestas que se 

obtuvieron de los 105 colaboradores fueron las siguientes: sosteniendo estar 

de acuerdo con que su comunicación actual está contribuyendo a la 

comunicación interna de la institución fueron 65 respuestas que hicieron la 

mayoría con 61.90% entre los cuales 43 respuestas pertenecieron a 

colaboradores de la Oficina Registral de Moyobamba con un 40.95%, 10 de 

ellas de la Oficina Registral de Tarapoto con el 9.52%, en menor cantidad 5 

respuestas de esta posición fueron de la Oficina Registral de Juanjuí con un 

4.76%, mientras que 4 respuestas fueron de la Oficina Registral de 

Yurimaguas con un 3.81%, además de 1 respuesta de cada Oficina Receptora 

de Bellavista, de Lamas, y de Rioja haciendo el 0.95% cada una. La postura 

neutral obtuvo una gran cantidad con 26 respuestas e hicieron el 24.76%, de 

entre las cuales 13 respuestas fueron de la Oficina Registral de Moyobamba 

con un 12.38%, 8 fueron de la Oficina Registral de Tarapoto haciendo un 
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7.62%, 4 de la Oficina Registral de Juanjui con un 3.81% y solamente 1 de 

la Oficina Receptora de Nueva Cajamarca con un 0.95%. Los colaboradores 

que consideran que están totalmente de acuerdo con la contribución que está 

haciendo su acción de comunicar a la comunicación interna de la institución 

fueron 10 e hicieron el 9.52%, de los cuales 5 son de la Oficina Registral de 

Moyobamba con un 4.76%, 3 de ellos de la Oficina Registral de Yurimaguas 

con un 2.86%, 1 de la Oficina Registral de Tarapoto al igual que 1 de la 

Oficina Registral de Juanjuí haciendo un 0.95% cada uno. De las respuestas 

3 estuvieron en desacuerdo haciendo un 2.86%, de los cuales 2 son de la 

Oficina Registral de Moyobamba en un 1.90% y 1 de la Oficina Receptora 

de Uchiza con el 0.95%. Finalmente, solo 1 respuesta estuvo totalmente en 

desacuerdo con la pregunta con el 0.95% y el colaborador que respondió así 

fue de la Oficina Registral de Tarapoto. 

Tabla 16. Considera que su nivel comunicativo (acción de comunicar) actual 

mejora la comunicación interna, según la oficina donde laboran. 
Oficina f % 

De acuerdo 65 61.90% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 43 40.95% 

O. Registral de Tarapoto 10 9.52% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

Neutral 26 24.76% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 4 3.81% 

O. Registral de Moyobamba 13 12.38% 

O. Registral de Tarapoto 8 7.62% 

Totalmente de Acuerdo 10 9.52% 

O. Registral de Juanjuí 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 5 4.76% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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3.1.2.3. Barreras de Comunicación 

 Apreciación de la comunicación 

En esta investigación habría necesidad de descubrir si los colaboradores 

aprecian la comunicación en sí y todos sus factores, para lo cual se elaboró 

la siguiente pregunta: ¿Usted cree que dentro de la institución existen 

barreras de comunicación que impiden una buena recepción de los 

mensajes entre los jefes y su personal a cargo?, en este caso se 

evidenciaron los siguientes resultados. 

 

o Por sexo 

De las colaboradoras femeninas 23 respondieron estar en desacuerdo con la 

pregunta, es decir consideran que no existen barreras de comunicación ni en 

jerarquías e hicieron el 21.90%, en contraste 19 respondieron estar de 

acuerdo con el 18.10% y muy seguidamente 15 colaboradoras con un 

14.29% sostuvieron su postura neutral, en ambos extremos 2 respondieron 

estar totalmente de acuerdo con el 1.90%, mientras que 1 estuvo totalmente 

en desacuerdo con un 0.95%. Del sexo masculino 17 respondieron estar de 

acuerdo con un 16.19%, en postura neutral estuvieron 13 colaboradores con 

el 12.38% y 12 respondieron estar en desacuerdo considerando que no 

existen barreras con el 11.43%, en ambos extremos 2 sostuvieron estar 

totalmente en desacuerdo con el 1.90% y 1 estuvo totalmente de acuerdo 

con la pregunta haciendo el 1.90% del total. Ambos sexos entonces aprecian 

claramente que existe algún tipo de barrera para que la comunicación no sea 

efectiva entre compañeros y/o jefes de la institución. 
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Tabla 17. Aprecia que existen barreras de comunicación de los 

colaboradores, de acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 19 18.10% 

En Desacuerdo 23 21.90% 

Neutral 15 14.29% 

Totalmente de Acuerdo 2 1.90% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 17 16.19% 

En Desacuerdo 12 11.43% 

Neutral 13 12.38% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por edad 

 De los colaboradores según sus grupos etarios, dentro del primero es decir 

los que tienen entre 20 a 29 años la mayoría con 16 respuestas estuvo en 

desacuerdo considerando que no se aprecian barreras en la comunicación con 

un 15.24%, por debajo con 14 respuestas y haciendo el 13.33% estuvieron en 

postura neutral, 10 respondieron estar de acuerdo con el 9.52%, en los 

extremos 2 respondieron estar totalmente en desacuerdo con el 1.90% y 1 

estuvo totalmente de acuerdo con el 0.95% del total. De entre los que tienen 

30 a 39 años, 15 respondieron estar de acuerdo, es decir que ellos si aprecian 

cómo se da la comunicación entre compañeros o jerarquías en un 14.29%, 

con muy poca diferencia estuvieron los que opinaron estar en desacuerdo es 

decir 14 respuestas que hicieron el 13.33% y la diferencia de 8 respuestas 

estuvieron en posición neutral con el 8.57%. En el siguiente grupo de los que 

tienen entre 40 a 49 años que son el 16.19% estuvieron de acuerdo con la 

pregunta 8 colaboradores con el 7.62%, en contraste 4 respondieron estar en 

desacuerdo con el 3.81% y en la misma cantidad están los de posición neutral 

y solamente 1 se mostró totalmente de acuerdo con el 0.95%. De entre los 

colaboradores encuestados que tienen 50 a 59 años, 2 respondieron estar de 
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acuerdo con la pregunta haciendo el 1.90% y hubo 1 colaborador por el resto 

de las demás posturas haciendo el 0.95% cada una. El único colaborador 

entre 60 a 69 años que participó de la encuesta manifestó estar de acuerdo 

con que aprecia una existencia de barreras de comunicación entre 

compañeros y superiores haciendo únicamente con su opinión el 0.95% del 

total. Sin importar la distinción de edad también es evidente según estos 

resultados que la mayoría de los colaboradores está de acuerdo con que los 

mensajes no llegan de forma correcta entre quienes confirman la institución. 

 

Tabla 18. Aprecia que existen barreras de comunicación de los colaboradores, 

de acuerdo a sus edades. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 10 9.52% 

En Desacuerdo 16 15.24% 

Neutral 14 13.33% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 15 14.29% 

En Desacuerdo 14 13.33% 

Neutral 9 8.57% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 8 7.62% 

En Desacuerdo 4 3.81% 

Neutral 4 3.81% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 
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o Por oficina 

Respecto a la participación según las oficinas a las que pertenecen la 

mayoría de respuestas con 36 de ellas fueron de la postura de acuerdo 

haciendo el 34.29%, dentro de estas 22 participaciones que hicieron el 

20.95% fueron de colaboradores de la Oficina Registral de Moyobamba, 6 

de ellas de la Oficina Registral de Tarapoto con el 5.71%, las Oficinas 

Registrales de Juanjuí y Yurimaguas emitieron 3 respuestas cada una 

haciendo el 2.86% respectivamente. Manteniendo la postura en desacuerdo 

fueron 35 las participaciones que se registraron con el 33.33% del total, de 

las cuales la mayoría le pertenecieron la Oficina Registral de Moyobamba 

con 21 respuestas haciendo el 20%, mientras que 8 respuestas fueron de la 

Oficina Registral de Tarapoto con el 7.62% del total, 3 colaboradores de la 

Oficina Registral de Yurimaguas también sostuvieron esta postura con el 

2.86%, y compartiendo esta opinión fueron 2 las participaciones de la 

Oficina Registral de Juanjui con el 1.90%, junto a ellos la Oficina Receptora 

de Uchiza con 1 respuesta y el 0.95% también defiende esta posición. La 

tercera mayoría la hicieron los colaboradores que dieron una respuesta 

neutral a la pregunta con 28 participaciones que hicieron el 26.67%. de los 

que 16 respuestas se obtuvieron de la Oficina Registral de Moyobamba 

haciendo el 15.24%, de la Oficina Registral de Tarapoto fueron 5 las 

respuestas con el 4.76%, apoyando esta postura también están las 4 

respuestas de la Oficina Registral de Juanjuí con el 3.81%, además, de la 

Oficina Registral de Yurimaguas también hubo 1 colaborador que mantuvo 

esta posición haciendo el 0.95%, misma cantidad y porcentaje de las 

Oficinas Receptoras de Nueva Cajamarca y Rioja. En uno de los extremos 

de totalmente de acuerdo solamente se obtuvieron 3 respuestas en 2.86% del 

total, de las cuales 2 fueron de la Oficina Registral de Moyobamba con el 

1.90% y solamente 1 fue de la Oficina Registral de Juanjuí mostrando el 

0.95%. En el otro extremo de totalmente en desacuerdo también se 

obtuvieron 3 respuestas que hacen el 2.86%, de las que igualmente 2 fueron 

de la Oficina Registral de Moyobamba haciendo el 1.90%, pero solamente 1 
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esta vez fue de la Oficina Registral de Tarapoto representando el 0.95%. Es 

evidente en esta oportunidad que las cifras de la participación de los 

colaboradores de todas las oficinas de Sunarp – Zona Registral N°III – Sede 

Moyobamba no tuvieron mucha diferencia en los criterios de acuerdo, en 

desacuerdo y neutral. 

 

Tabla 19. Aprecia que existen barreras de comunicación de los 

colaboradores, de acuerdo a la oficina donde laboran. 
Oficina f % 

De acuerdo 36 34.29% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 22 20.95% 

O. Registral de Tarapoto 6 5.71% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

En Desacuerdo 35 33.33% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 21 20.00% 

O. Registral de Tarapoto 8 7.62% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

Neutral 28 26.67% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 4 3.81% 

O. Registral de Moyobamba 16 15.24% 

O. Registral de Tarapoto 5 4.76% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

O. Registral de Juanjuí 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

Totalmente en Desacuerdo 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

 Contexto de la comunicación 

La institución de Sunarp – Zona Registral N°III – Sede Moyobamba es muy 

grande por todas las oficinas que abarca, es por eso que pueden existir 
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diferentes interrupciones para que la comunicación se dé favorablemente es 

por eso que en la encuesta se les planteó a los colaboradores la siguiente 

pregunta: ¿En su experiencia dentro de la institución, en algún momento 

cuando quiso transmitir un mensaje importante presentó algún tipo de 

barrera? Y las siguientes respuestas fueron las que se obtuvieron. 

 

o Por sexo 

De acuerdo a su sexo, de la participación que tuvieron las colaboradoras del 

sexo femenino se evidenció que con 32 respuestas la mayoría estuvo en 

desacuerdo haciendo el 30.48%, un poco menos de la mitad con 15 

participaciones las colaboradoras estuvieron de acuerdo con que algún tipo 

de barrera no las dejó transmitir el mensaje que querían haciendo con esta 

cantidad 14.29%, mientras que 12 de ellas se mantuvieron en posición 

neutral con 11.43% y totalmente en desacuerdo solamente 1 se manifestó 

con el 0.95%. De los colaboradores masculinos 15 respondieron de forma 

neutral haciendo el 14.29%, sin embargo 14 respondieron estar de acuerdo 

haciendo el 13.33%, al igual que los que estuvieron en desacuerdo, en los 

extremos solamente hubo una participación al estar totalmente de acuerdo y 

una al estar totalmente en desacuerdo, haciendo el 0.95% respectivamente. 

Tabla 20. En cualquier contexto presenta algún tipo de barrera al trasmitir 

mensajes importantes, de acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 15 14.29% 

En Desacuerdo 32 30.48% 

Neutral 12 11.43% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 14 13.33% 

En Desacuerdo 14 13.33% 

Neutral 15 14.29% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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o Por edad 

De los 105 encuestados en base a sus edades las respuestas se clasificaron de 

la siguiente manera: del primero grupo etario de 20 a 29 años hubo 

coincidencia de 16 respuestas en las posturas neutrales y en desacuerdo, 

haciendo el 15.24% para cada una, 8 respuestas respaldaron estar de acuerdo 

con que si fueron víctimas de una barrera de comunicación con el 7.62% del 

total, en uno de los extremos con 2 respuestas totalmente en desacuerdo con 

la pregunta hicieron el 1.90% y en el otro extremo solamente hubo 1 

respuesta al estar totalmente de acuerdo con el 0.95%.  

Tabla 21. En cualquier contexto presenta algún tipo de barrera al trasmitir 

mensajes importantes, de acuerdo a sus edades. 
Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 8 7.62% 

En Desacuerdo 16 15.24% 

Neutral 16 15.24% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 12 11.43% 

En Desacuerdo 19 18.10% 

Neutral 7 6.67% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 7 6.67% 

En Desacuerdo 7 6.67% 

Neutral 3 2.86% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

Neutral 1 0.95% 

60 a 69 años 1 0.95% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

De entre los que tienen 30 a 39 años la mayoría con 19 respuestas estuvieron 

en desacuerdo con el 18.10%, y en contraste con 12 respuestas los 

colaboradores de esta edad están de acuerdo con la pregunta haciendo el 

11.43%. En el siguiente grupo etario de 40 a 49 años también existió una 

coincidencia en las posturas de acuerdo y en desacuerdo con 7 respuestas de 
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cada una haciendo el 6.67% respectivamente y solo 3 de los colaboradores 

de estas edades mantuvieron su postura neutral con el 2.86%. De los 

colaboradores que tienen 50 a 59 años, 3 de ellos estuvieron en desacuerdo 

haciendo el 2.86%, en contraste 2 colaboradores respondieron estar de 

acuerdo con el 1.90% y solamente 1 respondió con su postura neutral en un 

0.95%. Del único colaborador entre 60 a 69 años mantuvo su postura en 

desacuerdo haciendo el 0.95%. 

 

o Por oficina 

Las oficinas de la Sunarp – Zona Registral N°III – Sede Moyobamba se 

encuentras distribuidas en todo el departamento de San Martín y la provincia 

de Alto Amazonas, por eso dentro de este contexto y por las distancias puede 

que de acuerdo a las oficinas en las que trabajan hayan percibido algún tipo 

de barreras, es así que sosteniendo la postura de acuerdo se obtuvieron 29 

respuestas que hicieron el 27.62%, de las cuales 21 de sus respuestas fueron 

de la Oficina Registral de Moyobamba con el 20%, respaldando estas 

respuestas 4  con un 3.81% fueron de la Oficina Registral de Tarapoto, 2 le 

pertenecieron a la Oficina Registral de Juanjuí haciendo el 1.90% y 

finalmente la Oficina Registral de Yurimaguas y la Oficina Receptora de 

Nueva Cajamarca con 1 participación cada una también respondieron con 

esta postura haciendo el 0.95% respectivamente. La gran mayoría con 46 

respuestas y el 43.81% sostuvieron su postura en desacuerdo con la 

pregunta, quiere decir que no han percibido ninguna barrera para expresar 

sus mensajes, de los cuales 27 con el 25.71% son de la Oficina Registral de 

Moyobamba, 10 respuestas provinieron de la Oficina Registral de Tarapoto 

haciendo el 9.52%, de la Oficina Registral de Yurimaguas se obtuvieron 4 

respuestas con el 3.81%, mientras que de la Oficina Registral de Juanjuí solo 

se registraron 2 participaciones con el 1.90%, de las oficinas de Bellavista, 

Lamas y Uchiza solo se obtuvo 1 participación de cada una que hacia el 

0.95% respectivamente. Con la postura neutral se registraron 27 respuestas 

haciendo el 25.71%, de las cuales de la Oficina Registral de Juanjuí fueron 6 
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participaciones con el 5.71% mientras que 5 respuestas fueron de la Oficina 

Registral de Tarapoto haciendo el 4.76%, en respaldo 2 respuestas más 

también fueron de la Oficina Registral de Yurimaguas con el 1.90% y en 

esta postura solamente 1 respuesta que fue de la Oficina Receptora de Rioja 

hizo el 0.95% del total. Para uno de los extremos en la postura de totalmente 

de acuerdo solamente hubo 1 participación que fue de la Oficina Registral de 

Moyobamba y conformó el 0.95%; mientras que en contraste afirmando 

estas totalmente en desacuerdo con la pregunta fueron 2 las participaciones 

con el 1.90%, de las que 1 fue de la Oficina Registral de Moyobamba y 1 de 

la Oficina Registral de Tarapoto haciendo el 0.95% respectivamente. 

 

Tabla 22. En cualquier contexto presenta algún tipo de barrera al trasmitir 

mensajes importantes, de acuerdo a la oficina donde laboran. 
Oficina f % 

De acuerdo 29 27.62% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 21 20.00% 

O. Registral de Tarapoto 4 3.81% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

En Desacuerdo 46 43.81% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 27 25.71% 

O. Registral de Tarapoto 10 9.52% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

Neutral 27 25.71% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 6 5.71% 

O. Registral de Moyobamba 13 12.38% 

O. Registral de Tarapoto 5 4.76% 

O. Registral de Yurimaguas 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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3.1.3. Variable Dependiente: Clima Organizacional 

3.1.3.1. Liderazgo 

 Sensibilidad 

Si los colaboradores se sienten bien con sus líderes se apreciarán sobre todo 

en los resultados y queriendo corroborar eso se les planteó la siguiente 

pregunta a los 105 colaboradores que participaron de la Sunarp – Sede 

Moyobamba N°III: ¿Usted está de acuerdo que los colaboradores perciben 

que el liderazgo que se desarrolla en la institución es eficaz? De la cual se 

deslindaron las siguientes respuestas. 

 

o Por sexo 

De las colaboradoras femeninas participantes de la encuesta 27 estuvieron 

de acuerdo con la eficacia del liderazgo en la institución haciendo el 

25.71%, en la posición neutral fueron 22 las respuestas que hicieron el 

20.95%, con mucha diferencia por debajo 8 respondieron estar en 

desacuerdo con la pregunta haciendo el 7.62%, en los extremos solamente 2 

estuvieron totalmente de acuerdo con la premisa de la pregunta con el 

1.90% y 1 totalmente en desacuerdo con la eficacia del liderazgo qa la que 

son sensibles los colaboradores con el 0.95%.  

 Tabla 23. Considera que el Liderazgo dentro de la institución es eficaz, de 

acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 27 25.71% 

En Desacuerdo 8 7.62% 

Neutral 22 20.95% 

Totalmente de Acuerdo 2 1.90% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 20 19.05% 

En Desacuerdo 6 5.71% 

Neutral 15 14.29% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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o Por edad 

De los grupos etarios a los que pertenecieron los encuestados, entre los que 

tienen 20 a 29 años las respuestas de 22 de ellos fueron de la postura que 

estuvo de acuerdo con la pregunta en el 20.95%, manteniendo una posición 

neutral fueron 14 las respuestas con el 13.33%, mientras que 5 estuvieron 

totalmente de acuerdo con la eficacia del liderazgo en la institución y solo 2 

manifestaron estar en desacuerdo haciendo el 1.90%. De los que tuvieron 

entre 30 a 39 años fueron 16 los que estuvieron de acuerdo con la pregunta 

haciendo el 15.24%, de la postura neutral fueron 13 los que hicieron el 

12.38%, mientras que 8 respondieron estar en desacuerdo con el 7.62% y 

solamente 1 estuvo totalmente en desacuerdo con el 0.95%.  

Tabla 24. Considera que el Liderazgo dentro de la institución es eficaz, de 

acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 22 20.95% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 14 13.33% 

Totalmente de Acuerdo 5 4.76% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 16 15.24% 

En Desacuerdo 8 7.62% 

Neutral 13 12.38% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 6 5.71% 

En Desacuerdo 4 3.81% 

Neutral 7 6.67% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

Neutral 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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De los que tienen entre 40 a 49 años fueron 7 los que tuvieron una postura 

neutral haciendo el 6.67%, mientras que 6 estuvieron de acuerdo haciendo 

el 5.71% y solo 4 respondieron estar en desacuerdo con el 3.81%. Del 

cuarto grupo etario entre los que tienen 50 a 59 años solo 3 respondieron 

estar en postura neutral a la pregunta haciendo el 2.86% del total 

encuestado, mientras que 2 estuvieron de acuerdo con la eficacia del 

liderazgo que hay en su institución haciendo el 1.90% y por último de este 

grupo etario solo 1 estuvo en totalmente en desacuerdo con el 0.95%. 

Finalmente, el único colaborador entre 60 a 69 años manifestó estar de 

acuerdo con el 0.95%.  

 

o Por oficina 

Los resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas de los colaboradores 

según las oficinas a las que pertenecen fueron los siguientes: los 

colaboradores que estuvieron de acuerdo fueron 47 e hicieron el 44.76%, de 

los cuales 25 fueron de la Oficina Registral de Moyobamba con el 23.81%, 

también 12 fueron de la Oficina Registral de Tarapoto haciendo el 11.43%, 

de la Oficina Registral de Yurimaguas fueron 5 los que apoyaron esta 

opinión con el 4.76%, mientras que de la Oficina Registral de Juanjui 

fueron 3 los colaboradores que mantienen esta opinión con el 2.86%, de las 

Oficinas Receptoras de Bellavista y Uchiza solamente se obtuvo una 

respuesta de cada una haciendo el 0.95% respectivamente. Con la postura en 

desacuerdo estuvieron 14 colaboradores representando el 13.33% de los que 

12 fueron de la Oficina Registral de Moyobamba haciendo el 11.43% y 

solamente 1 de la Oficina Registral de Tarapoto igual que de la Oficina 

Registral de Yurimaguas representando el 0.95% cada uno. Una gran 

cantidad de respuestas también fueron las 37 de quienes respondieron con 

posición neutral a esta pregunta haciendo el 35.24%, de los que 23 fueron 

de la Oficina Registral de Moyobamba con el 21.90%, mientras 6 fueron de 

la Oficina Registral de Tarapoco haciendo el 5.71%, de la Oficina Registral 

de Juanjuí fueron 5 los que apoyan esta postura haciendo el 4.76% del total 
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y 1 respuesta de cada Oficina Receptora de Lamas, Nueva Cajamarca y 

Rioja de las que representan el 0.95% respectivamente. En unos de los 

extremos de opinión 5 colaboradores manifestaron estar totalmente de 

acuerdo haciendo 4.76%, de los cuales 2 son de la Oficina Registral de 

Moyobamba haciendo el 1.90, la misma cantidad que reportó la 

colaboración de la Oficina Registral de Juanjuí, y solamente 1 respuesta fue 

de la Oficina Registral de Yurimaguas con el 0.95%. De los colaboradores 

que estuvieron totalmente en desacuerdo con esta pregunta fueron 2 que 

hicieron el 1.90% de los que 1 es de la Oficina Registral de Moyobamba y 1 

de la Oficina Registral de Tarapoto, los que hicieron 0.95% cada uno. 

Tabla 25. Considera que el Liderazgo dentro de la institución es eficaz, de 

acuerdo a su sexo a la oficina donde laboran. 

Oficina  f % 

De acuerdo 47 44.76% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 25 23.81% 

O. Registral de Tarapoto 12 11.43% 

O. Registral de Yurimaguas 5 4.76% 

En Desacuerdo 14 13.33% 

O. Registral de Moyobamba 12 11.43% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Neutral 37 35.24% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 23 21.90% 

O. Registral de Tarapoto 6 5.71% 

Totalmente de Acuerdo 5 4.76% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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 Flexibilidad 

Para comprobar si el clima organizacional de la Sunarp – Zona Registral 

N°III – Sede Moyobamba otorga a sus clientes la flexibilidad característica 

que deben tener las instituciones, se planteó la siguiente pregunta: ¿La 

institución les da a los colaboradores la oportunidad de sacar lo mejor de 

sí, mostrando iniciativa propia?, obteniendo los siguientes resultados. 

o Por sexo 

De las colaboradoras del sexo femenino, 31 respondieron estar de acuerdo 

con la pregunta haciendo el 29.52%, en la postura neutral fueron 16 las 

respuestas de estas colaboradoras con el 15.24%, sosteniendo la postura en 

desacuerdo fueron 7 las respuestas que hicieron el 6.67%, en el extremo de 

totalmente de acuerdo fueron 5 los resultados mostrando el 4.76% y 

solamente 1 respuesta en el extremo de totalmente en desacuerdo haciendo 

el 0.95%. Del lado de los colaboradores masculinos la mayoría con 18 

respuestas estuvieron de acuerdo con la pregunta representando el 17.14%, 

luego en la postura neutral 13 colaboradores representaron el 12.38%, 

mientras que 8 colaboradores respondieron estar totalmente de acuerdo con 

el 7.62%, y 5 respondieron estar en desacuerdo con el 4.76% y solamente 1 

respondió estar totalmente en desacuerdo haciendo el 0.95%.  

Tabla 26. Consideran que la institución e flexible y les permite mostrar lo 

mejor de sí, de acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 31 29.52% 

En Desacuerdo 7 6.67% 

Neutral 16 15.24% 

Totalmente de Acuerdo 5 4.76% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 18 17.14% 

En Desacuerdo 5 4.76% 

Neutral 13 12.38% 

Totalmente de Acuerdo 8 7.62% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 
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Fuente: Elaboración propia 

o Por edad 

Según las edades de los colaboradores encuestados de entre los que tienen 

20 a 29 años estuvieron de acuerdo 20 de ellos haciendo el 19.05%, 

seguidamente de los que estuvieron totalmente de acuerdo que fueron 11 e 

hicieron el 10.48%, mientras que 8 mantuvieron una postura neutral con el 

7.62% y solamente 4 manifestaron estar en desacuerdo con el 3.81%, de 

entre los que tienen 30 a 39 años estuvieron de acuerdo con la pregunta 19 

de ellos con el 18.10%, la segunda mayoría fue de 12 respuestas en postura 

neutral haciendo el 11.43%, mientras que 5 estuvieron en desacuerdo con el 

4.76% y en los extremos solamente 1 estuvo totalmente de acuerdo y 1 

también totalmente en desacuerdo, haciendo el 0.95% respectivamente. De 

los colaboradores que tienen entre 40 a 49 años estuvieron de acuerdo 8 

colaboradores haciendo el 7.62%, mientras que 7 manifestaron su postura 

neutral con el 6.67% y solo 2 estuvieron en posición de desacuerdo 

haciendo el 1.90%. Del grupo etario entre 50 a 59 años estuvieron en 

posición neutral a la pregunta solamente 2 colaboradores haciendo el 1.90% 

mientras que solo se obtuvo 1 respuesta en cada una de las demás posturas 

como de acuerdo, en desacuerdo, totalmente de acuerdo y totalmente en 

desacuerdo haciendo el 0.95% en cada uno respectivamente. De los que 

tienen entre 60 a 69 años el único colaborador opinó estar de acuerdo con el 

0.95% del total. De esta forma es evidente que los colaboradores en su 

mayoría sin importar su edad mantienen una postura neutral respecto a la 

flexibilidad que genera la institución con las iniciativas que muestran sus 

colaboradores. 
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Tabla 27. Consideran que la institución e flexible y les permite mostrar lo 

mejor de sí, de acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 20 19.05% 

En Desacuerdo 4 3.81% 

Neutral 8 7.62% 

Totalmente de Acuerdo 11 10.48% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 19 18.10% 

En Desacuerdo 5 4.76% 

Neutral 12 11.43% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 8 7.62% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 7 6.67% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 1 0.95% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por oficina 

Las respuestas obtenidas de loa 105 colaboradores según las oficinas en las 

que trabajan fueron las siguientes: 49 mantuvieron su postura de acuerdo 

haciendo el 46.67% de los que 35 pertenecen a la Oficina Registral de 

Moyobamba haciendo el 33.33% y con mucha diferencia 7 son de la Oficina 

Registral de Tarapoto con el 6.67%, otros 4 de la Oficina Registral de 

Yurimaguas haciendo el 3.81% mientras 2 son de la Oficina Registral de 

Juanjuí con el 1.90% y solamente 1 de la Oficina Receptora de Bellavista 

con el 0.95%. En la postura en desacuerdo se obtuvieron 12 respuestas 

haciendo el 11.43% de los que 10 pertenecieron a la Oficina Registral de 
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Moyobamba con el 9.52% y solamente 1 de la Oficina Registral de 

Tarapoto al igual que de la oficina receptora de Nueva Cajamarca, de los 

que hicieron el 0.95% respectivamente.  

 

Tabla 28. Consideran que la institución e flexible y les permite mostrar lo 

mejor de sí, de acuerdo a la oficina donde laboran. 

Oficina f % 

De acuerdo 49 46.67% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 35 33.33% 

O. Registral de Tarapoto 7 6.67% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

En Desacuerdo 12 11.43% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 10 9.52% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Neutral 29 27.62% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 4 3.81% 

O. Registral de Moyobamba 12 11.43% 

O. Registral de Tarapoto 11 10.48% 

Totalmente de Acuerdo 13 12.38% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 4 3.81% 

O. Registral de Moyobamba 5 4.76% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

Una gran mayoría de 29 respuestas estuvieron en la respuesta neutral con el 

27.62% de los que 12 pertenecen a la Oficina Registral de Moyobamba 

haciendo el 11.43%, de la Oficina Registral de Tarapoto se reportaron 11 

respuestas haciendo el 10.48% mientras que 4 fueron de la Oficina Registral 

de Juanjuí con el 3.81% y de las Oficinas Receptoras solamente 1 de Rioja 

al igual que Lamas, los que hicieron el 0.95% cada uno. En la postura de 

totalmente de acuerdo se obtuvieron 13 resultados con el 12.38% de los que 

5 son de la Oficina Registral de Moyobamba con el 4.76%, otros 4 son de la 
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Oficina Registral de Juanjuí haciendo el 3.81%, de la Oficina Registral de 

Yurimaguas fueron 3 respuestas que hicieron el 2.86% y solamente 1 fue de 

la Oficina Receptora de Uchiza. Finalmente, en la postura de totalmente en 

desacuerdo fueron 2 las respuestas obtenidas haciendo el 1.90% de los que 1 

respuesta cada una le pertenecieron a la Oficina Registral de Moyobamba y 

de Tarapoto, haciendo el 0.95% cada una respectivamente. 

 

3.1.3.2. Motivación 

 Compromiso 

Para un correcto equilibrio del clima organizacional debe existir un 

compromiso entre la institución y los colaboradores en las distintas formas 

de interacción como las capacitaciones, actividades de distracción, 

desempeño laboral, etc. Para corroborar si esto se cumple en la Sunarp – 

Zona Registral N°III – Sede Moyobamba se planteó la siguiente pregunta: 

¿Existe interés por parte de la institución por el correcto desempeño de 

funciones de todos los colaboradores?, de la cual se desprendieron los 

siguientes resultados. 

 

o Por sexo 

De las colaboradoras femenino 34 han respondido estar de acuerdo 

haciendo el 32.38%, en desacuerdo estuvieron 6 colaboradoras con el 

5.71%, de ellas 10 estuvieron en posición neutral haciendo el 9.52% 

mientras que en los extremos 9 de ellas estuvieron totalmente de acuerdo 

con el 8.57% y solamente 1 estuvo totalmente en desacuerdo con el 0.95%. 

Los resultados de los colaboradores masculinos 21 estuvieron de acuerdo 

haciendo el 20% en desacuerdo se manifestaron 6 colaboradores con el 

5.71% y con la misma cantidad opinaron estar en posición neutral a la 

pregunta, mientras que 12 colaboradores estuvieron totalmente de acuerdo 

con la pregunta haciendo el 11.43%. 
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Tabla 29. Consideran que la institución e flexible y les permite mostrar lo 

mejor de sí, de acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 34 32.38% 

En Desacuerdo 6 5.71% 

Neutral 10 9.52% 

Totalmente de Acuerdo 9 8.57% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 21 20.00% 

En Desacuerdo 6 5.71% 

Neutral 6 5.71% 

Totalmente de Acuerdo 12 11.43% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por edad 

De acuerdo a su grupo etario, los colaboradores brindaros las siguientes 

respuestas: de entre los que tienen 20 a 29 años la mayoría con 22 

respuestas estuvieron de acuerdo con la pregunta planteada haciendo el 

20.95%, respaldados por los 11 que estuvieron totalmente de acuerdo 

haciendo el 10.48%, mientras que 7 sostuvieron estar en postura neutral 

haciendo el 6.67% y solamente 3 de este grupo en desacuerdo con el 2.86%. 

De los que tienen entre 30 a 39 años, la mayoría con 21 respuestas hicieron 

el 20%, seguido de los 6 que estuvieron totalmente de acuerdo con el 

5.71%, mientras que 5 también sostuvieron la postura neutral a la pregunta 

haciendo el 4.76%, misma cantidad y porcentaje que hicieron los que 

manifestaron estar en desacuerdo con la pregunta, y solamente 1 

colaborador de este grupo estuvo totalmente en desacuerdo. De los 

colaboradores que tienen entre 40 a 49 años fueron 10 los que estuvieron de 

acuerdo con el 9.52% y se respaldaron con 1 respuesta de totalmente de 

acuerdo a la pregunta que representa el 0.95%, mientras que 3 estuvieron en 

desacuerdo haciendo el 2.86% del total, al igual que los que opinaron de 

forma neutral a la pregunta. De los que tienen entre 50 a 59 años, en la 

postura de acuerdo se evidenciaron 2 respuestas que hicieron el 1.90% al 
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igual de quienes opinaron estar totalmente de acuerdo, mientras que 

solamente 1 opinó estar en desacuerdo haciendo el 0.95%, coincidiendo con 

quien opinó de forma neutral a la pregunta. Y el último colaborador con el 

rango de edad de 60 a 69 años opinó estar totalmente de acuerdo haciendo 

el 0.95%. Sin importar la edad la mayoría de los colaboradores está de 

acuerdo en que la institución muestra interés por el buen desarrollo de sus 

funciones y todo lo que conlleve la característica del compromiso que debe 

existir para mantener un buen clima organizacional en la Sunarp – Zona 

Registral N°III – Sede Moyobamba.  

 

Tabla 30 Consideran que la institución e flexible y les permite mostrar lo 

mejor de sí, de acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 22 20.95% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

Neutral 7 6.67% 

Totalmente de Acuerdo 11 10.48% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 21 20.00% 

En Desacuerdo 5 4.76% 

Neutral 5 4.76% 

Totalmente de Acuerdo 6 5.71% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 10 9.52% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

Neutral 3 2.86% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 2 1.90% 

60 a 69 años 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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o Por oficina 

Las respuestas de los colaboradores según las oficinas donde desempeñan 

sus funciones fueron las siguientes: manteniendo la postura de acuerdo se 

obtuvieron 55 respuestas haciendo el 52.38%, de los que 33 respuestas 

fueron de los colaboradores de la Oficina Registral de Moyobamba 

haciendo el 31.43%, de la Oficina Registral de Tarapoto se registraron 11 

respuestas con 10.48%, de la Oficina Registral de Juanjuí fueron 5 

respuestas haciendo el 4.76% y 3 de la Oficina Registral de Yurimaguas que 

hicieron el 2.86%. de las Oficinas Receptoras de Bellavista, Lamas y Rioja 

solo se obtuvieron 1 respuesta en cada que hicieron el 0.95% 

respectivamente. Manteniendo la postura en desacuerdo se obtuvieron 12 

respuestas que hicieron el 11.43% de las que 9 le pertenecían a la Oficina 

Registral de Moyobamba haciendo el 8.57%, y 2 de la Oficina Registral de 

Tarapoto representando el 1.90%, mientras que solamente 1 respuesta fue 

de la Oficina Receptora de Nueva Cajamarca haciendo el 0.95%. 

Manteniendo la postura neutral se mostraron 16 respuestas que hicieron el 

15.24% de los que 11 fueron de la Oficina Registral de Moyobamba 

haciendo el 10.48%, mientras que 3 fueron de la Oficina Registral de 

Tarapoto representando el 2.86% y solamente 2 de la Oficina Registral de 

Juanjuí haciendo el 1.90%. En la postura de totalmente de acuerdo se 

obtuvieron 21 respuestas con el 20% entre los cuales 10 fueron de la Oficina 

Registral de Moyobamba haciendo el 9.52%, de la Oficina Registral de 

Yurimaguas fueron 4 las respuestas haciendo el 3.81% y 3 de la Oficina 

Registral de Juanjuí y 3 de la Oficina Registral de Tarapoto que hacen el 

2.86% respectivamente, mientras que solamente 1 fue de la Oficina 

Receptora de Uchiza con el 0.95%. En el otro extremo de totalmente en 

desacuerdo solamente se obtuvo una respuesta que representa el 0.95% y 

fue de la Oficina Receptora de Tarapoto. 
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Tabla 31. Consideran que la institución e flexible y les permite mostrar lo 

mejor de sí, de acuerdo a la oficina donde laboran. 

Oficina f % 

De acuerdo 55 52.38% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 33 31.43% 

O. Registral de Tarapoto 11 10.48% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

En Desacuerdo 12 11.43% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 9 8.57% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

Neutral 16 15.24% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 11 10.48% 

O. Registral de Tarapoto 3 2.86% 

Totalmente de Acuerdo 21 20.00% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 10 9.52% 

O. Registral de Tarapoto 3 2.86% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

 Satisfacción 

Siendo este otro aspecto importante para mantener un buen clima 

organizacional se planteó la siguiente pregunta ¿Usted como colaborador 

se siente motivado al desarrollar sus funciones en la institución?, de la cual 

se obtuvieron las siguientes respuestas. 

 

o Por sexo 

De las colaboradoras del sexo femenino 37 estuvieron de acuerdo haciendo 

el 35.24%, y otras 11 estuvieron en posición neutral haciendo el 10.48%, de 
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la postura de totalmente de acuerdo se obtuvieron 7 respuestas que hicieron 

el 6.67% y otras 3 estuvieron en la postura en desacuerdo con el 2.86% 

mientras que solamente 2 fueron de totalmente en desacuerdo con el 1.90%. 

De los colaboradores del sexo masculino 22 se mostraron de acuerdo 

haciendo el 20.95% y respaldándolos 14 respondieron estar totalmente de 

acuerdo haciendo el 13.33% mientras que 7 se mantuvieron neutrales a la 

pregunta representando el 6.67% y solamente 2 respondieron estar en 

desacuerdo figurando el 1.90%. De estos resultados se aprecia que la 

mayoría tanto de hombres como de mujeres de la Sunarp - Zona Registral 

N°III – Sede Moyobamba se siente motivado por la institución para realizar 

sus labores 

Tabla 32. Siente satisfacción al desarrollar sus funciones dentro de la 

institución, de acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 37 35.24% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

Neutral 11 10.48% 

Totalmente de Acuerdo 7 6.67% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 22 20.95% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 7 6.67% 

Totalmente de Acuerdo 14 13.33% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por edad 

De acuerdo a los grupos etarios que fueron encuestados en base a la pregunta 

arriba mencionada se obtuvieron los siguientes resultados: de entre los que 

tienen 20 a 29 años la mayoría con 21 respuestas estuvieron de acuerdo con 

la pregunta haciendo un 20%, otra cantidad de 13 respondieron estar 

totalmente de acuerdo haciendo el 12.38%, mientras que 6 respondieron en 

postura neutral con el 5.71% y en desacuerdo fueron 2 las respuestas 

obtenidas que significaban el 1.90% y solamente 1 respondió estar 
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totalmente en desacuerdo representando el 0.95%. De entre los que tienen 30 

a 39 años respondieron estar de acuerdo 25 colaboradores representando el 

23.81%, de postura neutral se mantuvieron 6 que hicieron el 5.71%, estando 

totalmente de acuerdo estuvieron 5 colaboradores que son el 4.76% y 

solamente 1 respondió estar en desacuerdo haciendo el 0.95% al igual que en 

la postura de totalmente en desacuerdo. De los que tienen entre 40 a 49 años 

fueron 10 los que estuvieron de acuerdo haciendo el 9.52%, mientras que 6 

se mantuvieron en postura neutral haciendo el 5.71% y solamente 1 estuvo 

en desacuerdo con el 0.95% del total. De entre los que tienen 50 a 59 años 3 

se muestran totalmente de acuerdo con la pregunta haciendo el 2.86% y de 

acuerdo estuvieron 2 colaboradores haciendo el 1.90% mientras que 

solamente 1 estuvo en postura neutral figurando el 0.95%. El colaborador 

que pertenece al rango de 60 a 69 años opinó estar de acuerdo con la 

motivación que le brinda la institución, representando el 0.95% del total. 

Tabla 33 . Siente satisfacción al desarrollar sus funciones dentro de la 

institución, de acuerdo a su edad. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 21 20.00% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 6 5.71% 

Totalmente de Acuerdo 13 12.38% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 25 23.81% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 6 5.71% 

Totalmente de Acuerdo 5 4.76% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 10 9.52% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 6 5.71% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 
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Fuente: Elaboración propia 

 

 

o Por oficina 

Para corroborar la motivación de los colaboradores de acuerdo a las oficinas 

en las que trabajan y respecto a las respuestas de la pregunta: En la postura 

de acuerdo fueron 59 las respuestas representando el 56.19% de los que la 

mayoría de respuestas con 37 fueron de la Oficina Registral de Moyobamba 

haciendo el 35.24%, otros 10 que respondieron fueron de la Oficina 

Registral de Tarapoto representando el 9.52%, de la Oficina Registral de 

Juanjuí fueron 7 las respuestas obtenidas haciendo el 6.67%, y otros 3 

respondieron de la Oficina Registral de Yurimaguas con el 2.86% y 

solamente 1 de la Oficina Receptora de Lamas al igual que de la Oficina 

Receptora de Rioja que hicieron el 0.95% cada uno respectivamente. En la 

postura en desacuerdo se obtuvieron 5 respuestas que representaron el 

4.76%, de los que 3 fueron de la Oficina Registral de Moyobamba con el 

2.86% y los otros 2 fueron de la Oficina Registral de Tarapoto con el 1.90% 

del total. En la postura neutral se obtuvieron 18 respuestas que representan el 

17.14% de los que 12 son de la Oficina Registral de Moyobamba con el 

11.43% y de la Oficina Registral de Tarapoto fueron 5 las respuestas con el 

4.76% y solamente 1 de la Oficina Receptora de Nueva Cajamarca haciendo 

el 0.95%. En uno de los extremos en totalmente de acuerdo se obtuvieron 21 

respuestas haciendo el 20% de los que 10 fueron de la Oficina Registral de 

Moyobamba representando el 9.52%, otros 4 fueron de la Oficina Registral 

de Yurimaguas representando el 3.81% y de la Oficina Registral de Juanjuí 

fueron 3 quienes respondieron haciendo el 2.86% mientras que 2 fueron de 

la Oficina Registral de Yurimaguas y solamente 1 fue de la Oficina 

Receptora de Bellavista al igual que de la Oficina Receptora de Picota 

haciendo el 0.95% cada uno respectivamente. En el otro extremo de 

totalmente en desacuerdo se obtuvieron solo 2 respuestas haciendo el 1.90% 
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de los que 1 cada uno fueron de la Oficina Registral de Moyobamba y de la 

Oficina Registral de Tarapoto representando el 0.95% respectivamente. 

 

 

Tabla 34: Siente satisfacción al desarrollar sus funciones dentro de la 

institución, de acuerdo a la oficina en que laboran. 
Oficina f % 

De acuerdo 59 56.19% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 7 6.67% 

O. Registral de Moyobamba 37 35.24% 

O. Registral de Tarapoto 10 9.52% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

En Desacuerdo 5 4.76% 

O. Registral de Moyobamba 3 2.86% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

Neutral 18 17.14% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 12 11.43% 

O. Registral de Tarapoto 5 4.76% 

Totalmente de Acuerdo 21 20.00% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 10 9.52% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.3.3. Trabajo en Equipo 

 Interactúan en equipo 

Para corroborar si se cumple esta característica tan importante del clima 

organizacional se planteó la siguiente pregunte a los colaboradores de la 

Sunarp – Zona Registral N°III – Sede Moyobamba: ¿Usted como 

colaborador se siente parte del equipo de trabajo en su área u oficina?, a la 

cual las respuestas obtenidas fueron las siguientes. 
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o Por sexo 

De las colaboradoras femeninas 38 respondieron estar de acuerdo haciendo 

el 36.19% y junto a ellas otras 15 estar totalmente de acuerdo siendo el 

14.29%, mientras que 5 respondieron en postura neutral representando el 

4.76% y solamente 2 estuvieron totalmente en desacuerdo con la pregunta 

con el 1.90% del total. Del grupo de los colaboradores masculinos 23 

estuvieron de acuerdo que representa el 21.90% conjuntamente con 17 que 

respondieron estar totalmente de acuerdo con el 16.19% mientras que 3 

estuvieron en postura neutral representando el 2.86% y solamente 2 

colaboradores respondieron estar en desacuerdo haciendo el 1.90%. 

Tabla 35: Realiza interacción en equipo en su área u  oficina, de acuerdo a 

su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 38 36.19% 

Neutral 5 4.76% 

Totalmente de Acuerdo 15 14.29% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 23 21.90% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 3 2.86% 

Totalmente de Acuerdo 17 16.19% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por edad 

De acuerdo a los grupos etarios en el primero de los que tienen entre 20 a 29 

años fueron 23 los que estuvieron de acuerdo haciendo el 21.90% junto a los 

16 que están totalmente de acuerdo que representa el 15.24% mientras que 3 

estuvieron en postura neutral a la pregunta representando el 2.86% y 

solamente 1 estuvo totalmente en desacuerdo con el 0.95%. De entre los que 
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tienen 30 a 39 años fueron 24 los que estuvieron de acuerdo e hicieron el 

22.86% conjuntamente con los 9 colaboradores que estuvieron totalmente de 

acuerdo y representaron el 8.57% mientras que 3 estuvieron en postura 

neutral representando el 2.86% y solamente 1 estuvo en desacuerdo haciendo 

el 0.95% al igual que otro colaborador que estuvo totalmente en desacuerdo. 

De los que tienen entre 40 a 49 años fueron 11 los que estuvieron de acuerdo 

haciendo el 10.48% y respaldándolos los 4 que respondieron estar totalmente 

de acuerdo con la pregunta que representaron el 3.81% y solamente 2 

colaboradores estuvieron en postura neutral representando el 1.90%. De los 

que tienen entre 50 a 59 años 3 estuvieron totalmente de acuerdo haciendo el 

2.86%, otros 2 opinaron estar de acuerdo representando el 1.90% y solamente 

1 estuvo en desacuerdo haciendo el 0.95%. Finalmente, el colaborador que 

tiene entre 60 a 69 años estuvo de acuerdo con que se siente parte de su 

equipo de trabajo u oficina representando el 0.95% del total. 

Tabla 36: Realiza interacción en equipo en su área u  oficina, de acuerdo a 

sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 23 21.90% 

Neutral 3 2.86% 

Totalmente de Acuerdo 16 15.24% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 24 22.86% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Neutral 3 2.86% 

Totalmente de Acuerdo 9 8.57% 

Totalmente en Desacuerdo 1 0.95% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 11 10.48% 

Neutral 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 4 3.81% 

50 a 59 años 6 5.71% 

De acuerdo 2 1.90% 

En Desacuerdo 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 3 2.86% 

60 a 69 años 1 0.95% 

De acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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o Por oficina 

La interacción de los colaboradores dependiendo de la oficina donde laboran 

y en respuesta a esta pregunta fue la siguiente: 61 respuestas en la postura de 

acuerdo que hicieron el 58.10% de lo que 38 respuestas fueron de la Oficina 

Registral de Moyobamba representando el 36.19%, otras 12 de la Oficina 

Registral de Tarapoto haciendo el 11.43%, de la Oficina Registral de Juanjuí 

fueron 6 respuestas con el 5.71%, otras 3 respuestas de la Oficina Registral 

de Yurimaguas representando el 2.86% del total y solamente 1 respuesta fue 

de la Oficina Receptora de Lamas y 1 más de la Oficina Receptora de Rioja, 

las cuales representaron el 0.95% respectivamente. En la postura en 

desacuerdo solo se obtuvieron 2 respuestas que fueron de la Oficina Registral 

de Moyobamba representando el 1.90%. En una postura neutral a la pregunta 

se obtuvieron 8 respuestas que hicieron el 7.62% del total, entre las cuales 4 

fueron de la Oficina Registral de Moyobamba haciendo el 3.81%, otras 2 

fueron de la Oficina Registral de Tarapoto representando el 1.90% y 

solamente 1 respuesta fue de la Oficina Registral de Juanjuí que hizo el 

0.95% al igual que de la Oficina Receptora de Nueva Cajamarca con el 

0.95%. En la postura de totalmente de acuerdo se obtuvieron 32 respuestas 

que representan el 30.48% del total de las cuales 18 le pertenecieron a la 

Oficina Registral de Moyobamba en un 17.14%, otras 5 respuestas fueron de 

colaboradores de la Oficina Registral de Tarapoto haciendo el 4.76%, unas 4 

más de esta postura fueron de la Oficina Registral de Yurimaguas que 

representan el 3.81% y unas 3 más de la Oficina Registral de Juanjuí 

haciendo el 2.86% además de 1 respuesta que fue de la Oficina Receptora de 

Bellavista  al igual que de la Oficina Receptora de Uchiza representando el 

0.95% cada una. En la postura de totalmente en desacuerdo solamente se 

obtuvieron 2 respuestas que hicieron el 1.90% y 1 fue de la Oficina Registral 
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de Moyobamba mientras que la otra fue de la Oficina Registral de Tarapoto, 

aunque cada una hizo el 0.95% del total. 

  

Tabla 37: Realiza interacción en equipo en su área u  oficina, de acuerdo a 

la oficina donde laboran. 

Oficina f % 

De acuerdo 61 58.10% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 6 5.71% 

O. Registral de Moyobamba 38 36.19% 

O. Registral de Tarapoto 12 11.43% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

Neutral 8 7.62% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 4 3.81% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 32 30.48% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 3 2.86% 

O. Registral de Moyobamba 18 17.14% 

O. Registral de Tarapoto 5 4.76% 

O. Registral de Yurimaguas 4 3.81% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 1 0.95% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

 Decisiones  

Para determinar qué tan importante se puede sentir un colaborador en la 

toma de decisiones de donde trabaja se planteó la siguiente pregunta: ¿Las 

opiniones y sugerencias que realiza forman parte de la toma decisiones de 

la institución?  
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o Por sexo 

De las colaboradoras femeninas 31 opinaron estar de acuerdo que su opinión 

es tomada en cuenta haciendo el 29.52% mientras que 21 solo respondieron 

de forma neutral a la pregunta representando un 20%, otras 5 estuvieron en 

desacuerdo con la pregunta haciendo el 4.76% y en los extremos evaluadores 

2 estuvieron totalmente en desacuerdo con el 1.90% y 1 estuvo totalmente de 

acuerdo con la pregunta haciendo el 0.95%. Del grupo de los colaboradores 

masculinos 16 estuvieron de acuerdo con la pregunta con el 15.24% mientras 

que otros 15 sostuvieron su postura neutral haciendo el 14.29%, con la 

cantidad de 6 respuestas se mantuvieron en la posición de totalmente de 

acuerdo al igual que en desacuerdo donde cada grupo hizo el 5.71% y otros 2 

estuvieron totalmente en desacuerdo con el 1.90%. 

Tabla 38: Sus opiniones o sugerencias forman parte de la toma de 

decisiones de la empresa, de acuerdo a su sexo. 

Sexo f % 

Femenino 60 57.14% 

De acuerdo 31 29.52% 

En Desacuerdo 5 4.76% 

Neutral 21 20.00% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Masculino 45 42.86% 

De acuerdo 16 15.24% 

En Desacuerdo 6 5.71% 

Neutral 15 14.29% 

Totalmente de Acuerdo 6 5.71% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

o Por edad 

Según los grupos etarios de los colaboradores que participaron en la encuesta 

de los que tienen entre 20 a 29 años unos 21 respondieron estar de acuerdo 

con la pregunta representando el 20% del total mientras que otros 14 

estuvieron en postura neutral haciendo el 13.33% y unos 4 totalmente de 

acuerdo con el 3.81%, unas 2 respuestas fueron estar en desacuerdo con la 
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pregunta haciendo el 1.90% al igual que los que manifestaron estar 

totalmente en desacuerdo. De los que tienen entre 30 a 39 años fueron 23 los 

que estuvieron de acuerdo haciendo el 21.90% mientras que 9 sostuvieron su 

postura neutral haciendo el 8.57%, unos 4 en respuestas en desacuerdo con 

el 3.81% y otros 2 en totalmente en desacuerdo con el 1.90%. De los que 

tienen entre 40 a 49 años fueron 11 los que estuvieron en postura neutral 

haciendo el 10.48% y 3 en postura de acuerdo con el 2.86% al igual que en 

postura en desacuerdo. De entre los que tienen 50 a 59 años se obtuvieron 2 

respuestas en las posturas de en desacuerdo, neutral y totalmente de acuerdo 

que representan el 1.90% respectivamente. Mientras que el único 

colaborador de entre 60 a 69 años que participó opinó estar totalmente de 

acuerdo con la pregunta haciendo un 0.95%. 

Tabla 39: Sus opiniones o sugerencias forman parte de la toma de 

decisiones de la empresa, de acuerdo a sus edades. 

Edad f % 

20 a 29 años 43 40.95% 

De acuerdo 21 20.00% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 14 13.33% 

Totalmente de Acuerdo 4 3.81% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

30 a 39 años 38 36.19% 

De acuerdo 23 21.90% 

En Desacuerdo 4 3.81% 

Neutral 9 8.57% 

Totalmente en Desacuerdo 2 1.90% 

40 a 49 años 17 16.19% 

De acuerdo 3 2.86% 

En Desacuerdo 3 2.86% 

Neutral 11 10.48% 

50 a 59 años 6 5.71% 

En Desacuerdo 2 1.90% 

Neutral 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 2 1.90% 

60 a 69 años 1 0.95% 

Totalmente de Acuerdo 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 

 



89 
 

o Por oficina 

Respecto a la pregunta y según la oficina donde trabajan se obtuvieron 47 

respuestas que hacen el 44.76%, de las que 27 fueron de la Oficina Registral 

de Moyobamba con el 25.71%, otras 7 respuestas de la Oficina Registral de 

Tarapoto con el 6.67%, de la Oficina Registral de Juanjuí fueron 6 

respuestas con el 5.71%, mientras que 3 fueron de la Oficina Registral de 

Yurimaguas haciendo el 2.86% y 1 respuesta de la Oficina Receptora de 

Bellavista al igual que de Lamas, Rioja y Uchiza que hizo el 0.95% 

respectivamente. Sosteniendo la postura en desacuerdo se obtuvieron 11 

respuestas haciendo el 10.48% de las que 8 representaron a la Oficina 

Registral de Moyobamba con el 7.62%, otras 2 de la Oficina Registral de 

Tarapoto con el 1.90% y solamente 1 de la Oficina Registral de Yurimaguas 

representando el 0.95%. En la postura neutral se evidenciaron 36 respuestas 

que representan el 34.29%, de las que 21 son de la Oficina Registral de 

Moyobamba representando el 20%, otras 10 de la Oficina Registral de 

Tarapoto con el 9.52%, mientras que 2 fueron de la Oficina Registral de 

Juanjuí haciendo el 1.90% al igual que los de la Oficina Registral de 

Yurimaguas y solamente 1 respuesta fue de la Oficina Receptora de Nueva 

Cajamarca con el 0.95%. En la postura de totalmente de acuerdo se 

obtuvieron 7 respuestas que hicieron el 6.67% de las que 5 fueron de la 

Oficina Registral de Moyobamba representando el 4.76% y 1 fue de la 

Oficina Registral de Juanjuí haciendo el 0.95% al igual que de la Oficina 

Registral de Yurimaguas. En la postura de totalmente en desacuerdo se 

obtuvieron 4 respuestas que presentaron el 3.81% de las que 2 respuestas 

fueron de colaboradores de la Oficina Registral de Moyobamba haciendo el 

1.90%, 1 fue de la Oficina Registral de Juanjuí y 1 de la Oficina Registral de 

Tarapoto haciendo el 0.95% respectivamente. 
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Tabla 40: Sus opiniones o sugerencias forman parte de la toma de 

decisiones de la empresa, de acuerdo a la oficina donde laboran. 

Oficina f % 

De acuerdo 47 44.76% 

O. Receptora de Bellavista 1 0.95% 

O. Receptora de Lamas 1 0.95% 

O. Receptora de Rioja 1 0.95% 

O. Receptora de Uchiza 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 6 5.71% 

O. Registral de Moyobamba 27 25.71% 

O. Registral de Tarapoto 7 6.67% 

O. Registral de Yurimaguas 3 2.86% 

En Desacuerdo 11 10.48% 

O. Registral de Moyobamba 8 7.62% 

O. Registral de Tarapoto 2 1.90% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Neutral 36 34.29% 

O. Receptora de Nueva Cajamarca 1 0.95% 

O. Registral de Juanjuí 2 1.90% 

O. Registral de Moyobamba 21 20.00% 

O. Registral de Tarapoto 10 9.52% 

O. Registral de Yurimaguas 2 1.90% 

Totalmente de Acuerdo 7 6.67% 

O. Registral de Juanjuí 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 5 4.76% 

O. Registral de Yurimaguas 1 0.95% 

Totalmente en Desacuerdo 4 3.81% 

O. Registral de Juanjuí 1 0.95% 

O. Registral de Moyobamba 2 1.90% 

O. Registral de Tarapoto 1 0.95% 

Total general 105 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 
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3.1.4. Correlación entre Variable Independiente y Dependiente 

Los resultados presentados anteriormente, fueron sometidos al coeficiente de 

correlación de Pearson entre la V.I. (Comunicación interna) y la V.D. (Clima 

organizacional) para dar validez a nuestra H.: “El fortalecimiento de la 

comunicación interna influye de manera positiva en el clima organizacional de la 

Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba”. De esta manera se determinó 

que existe una correlación positiva muy alta entre ambas variables, es decir que una 

buena comunicación interna (V.I.) influye de manera positiva en el clima 

organzacional (V.D.), lo cual certifica nuestra hipótesis de trabajo. A continuación 

se detalla el proceso para determinar la el Coeficiente de Correlación de Pearson.  

 

Tabla 41: Correlaciones de las variables 

 VIN VDEP 

VIN Correlación de Pearson 1 ,95
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 105 105 

VDEP Correlación de Pearson ,95
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 105 105 

                Fuente: Elaboración propia 

 

De acuerdo a la respuesta de la hipótesis formulada en el estudio sobre que el 

fortalecimiento de la comunicación interna influye de manera positiva en el clima 

organizacional de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, se 

consideró en base a sus resultados arrojados en la entrevista aplicada que existe 

una correlación considerable en ambas variables, lo que indica la influencia entre 

ambas variables reflejado en 0,95.  

En tal sentido, se dedujo que ante la alta correlación entre ambas variables se 

determina, que si la comunicación interna se desarrolle adecuadamente, este se 

reflejará en el clima organizacional, lo cual conlleva a establecer mejores 

relaciones entre los trabajadores, evitando los malos entendidos o los rumores, 

aquellas barreras que interrumpe el desempeño de trabajo. Además, este a su vez 

implica que al desarrollarse una efectiva comunicación interna motiva e 
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involucra a los colaboradores a establecer una comunicación fluida tanto vertical 

como horizontal, generando un adecuado feedback. Ante lo mencionado 

anteriormente, al generar espacios de comunicación, permitirá mejorar el nivel de 

participación del personal, resaltando el liderazgo y motivación del personal. Por 

lo contrario, si la comunicación no se desarrolla efectivamente, genera ciertas 

barreras que perjudican el clima organizacional, creando momentos tensos entre 

los colaboradores, y creando malestares que afectan al desempeño del trabajador, 

lo cual repercute en el crecimiento organizacional de la institución.  

Entonces, según los resultados de los colaboradores de la Sunarp – Zona 

Registral N°III – Sede Moyobamba y este trabajo de investigación, al ejecutarse 

un plan que se enfoque en mejorar y sobre todo fortalecer la comunicación 

interna, generará una mayor práctica de la misma y como resultados se obtendría 

una mayor influencia en el clima organizacional, porque los colaboradores que se 

sienten escuchados y tomados en cuenta con opiniones, pensamientos e ideas 

realizan inclusive una mejor labor de desempeño en sus funciones, 

evidenciándose en la efectividad de la institución, estos resultados se 

evidenciaron en el diagrama de la figura 4.  

Figura 4: Diagrama del Coeficiente Correlacional de Pearson 

 
Fuente: Elaboración propia.  
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3.2. DISCUSIÓN 

3.2.1. Variable Independiente. 

Al respecto de la encuesta y de la variable independiente: Comunicación 

interna; de los resultados obtenidos en base a la dimensión comunicación 

interpersonal, en función a la participación de sus colaboradores se indicó 

que las mujeres son más participativas, representando un 32.38% (ver 

tabla 5), de acuerdo a sus edades, los colaboradores de 20 a 29 años son 

más participativos, representando el 25.7% (ver tabla 6). Así mismo, de 

acuerdo a las oficinas, el 25.71% (ver tabla 7) son representados en la 

Oficina Registral de Moyobamba. En tal sentido, los colaboradores 

consideran de suma importancia la participación en comunicar sus ideas 

dentro de la organización, de esta forma poder fortalecer la comunicación 

interna en las oficinas de la organización, favoreciendo las relaciones 

entre los colaboradores con la empresa.  

Por otro lado, en función a la práctica de la comunicación, se consideró 

que las mujeres son aquellas que practican con frecuencia la 

comunicación, representado por un 22.86% (ver tabla 8), de acuerdo a las 

edades se consideran que mantienen una posición neutral representado 

por un 19.05% entre las edades de 20 a 29 años (ver tabla 9), de igual 

manera en función a las oficinas, mantienen una posición neutral en la 

práctica de la comunicación, representado por un 35.24% (ver tabla 10). 

En tal sentido, se considera que, en cuanto a la práctica de la 

comunicación, este no se desarrolla con mayor continuidad, además que 

sus colaboradores se mantienen en una postura neutral ante este 

indicador.  

Con respecto a la dimensión, comunicación organizacional, en función al 

soporte de la comunicación, según el sexo se indicó que tanto los 

hombres como las mujeres están de acuerdos con los soportes utilizados 
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por la organización, representado en un 39.05% y 22.86% 

respectivamente (ver tabla 11), de acuerdo a las edades, todos sus 

colaboradores están de acuerdo en el manejo de los canales de 

comunicación que se aplican actualmente para el desarrollo del proceso 

comunicativo en la organización. Según por la oficina, considera que la 

Oficina Registral de Moyobamba, están de acuerdo por el soporte de la 

comunicación dentro de su zona de trabajo, y solamente la Oficina 

Registral de Tarapoto estuvo en desacuerdo con el indicador, 

representando en un 0.95% (ver tabla 13).  

Por otro lado, en función a la acción de comunicar, indicaron los 

colaboradores estar de acuerdo en el nivel comunicativo que emplean 

actualmente, sin embargo, se obtuvo a su vez un alto porcentaje en 

posición neutral, en las mujeres representado por un 15.24% y los 

hombres en un 9.52% (ver tabla 14). Según las edades, los colaboradores 

se encuentran de acuerdo que su nivel comunicativo favorece a la mejora 

de la comunicación interna en la institución, representado por 25.71% de 

los colaboradores entre las edades de 20 a 29 años (ver tabla 15). Según 

las oficinas, la Oficina Registral de Moyobamba, están de acuerdo 

representado por un 40.95% (ver tabla 16), sin embargo, el 12.38% 

representado por 13 trabajadores de la Oficina Registral de Moyobamba 

han optado por una posición neutral. En tal sentido, los colaboradores 

indican que presentan un adecuado nivel comunicativo en favorecer en la 

mejora de la comunicación interna de la organización, no obstante, existe 

un porcentaje considerable de colaboradores que presentan una posición 

neutral.  

Con respecto a la dimensión, barreras de comunicación, en función a la 

apreciación de la comunicación, según el sexo, siendo las mujeres quienes 

indicaron que si existen barreras de comunicación que impiden una buena 

recepción de mensajes entre los jefes y el personal, representado en un 

18.10% (ver tabla 17), sin embargo, existe un porcentaje considerable que 

presenta una posición neutral. De acuerdo a las edades, de 20 a 29 años el 
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15.24% están en desacuerdo (ver tabla 18). Sin embargo, entre las edades 

de 30 a 39 años indican estar de acuerdo en la existencia de barreras en 

base a la apreciación de la comunicación. De acuerdo a las oficinas, la 

Oficina Registral de Moyobamba, indicó porcentajes similares en acuerdo 

y desacuerdo con la existencia de barreras, siendo la diferencia solo 

0.95%, además se indicó un porcentaje considerable en posición neutral, 

representado por el 15.24% (ver tabla 19). En tal sentido, se indica que 

existen barreras de comunicación que interrumpen el desarrollo del 

mensaje entre el jefe y sus colaboradores, lo cual impiden un adecuado 

flujo en el proceso de comunicación dentro de la institución, afectando las 

relaciones internas entre sus colaboradores.  

Por otro lado, de acuerdo al contexto de la comunicación, de acuerdo al 

sexo, las mujeres consideraron estar desacuerdo ante la presencia de 

alguna barrera al momento de transmitir un mensaje dentro de la 

institución, representado por un 30.48% (ver tabla 20), sin embargo, 

existe un porcentaje considerable en mantener una posición neutral. De 

acuerdo a la edad, aquellos que se encuentran entre 30 a 39 años se 

encuentran en desacuerdo, representado por un 18.10%, al igual que los 

colaboradores entre las edades de 20 a 29 años también indican estar en 

desacuerdo, representado por el 15.24% (ver tabla 21), según las oficinas, 

la Oficina Registral de Moyobamba la más representativa en estar en 

desacuerdo ante la presencia de algún tipo de barrera al momento de 

transmitir un mensaje dentro de la institución representado por un 25.71% 

(ver tabla 22). En tal sentido, los colaboradores indicaron que no han 

presentado ningún tipo de inconveniente al transmitir un mensaje dentro 

de la institución, es decir, que no se ha presenciado algún tipo de barrera 

que ha podido perjudicar en el proceso de comunicación entre los 

colaboradores, indicando que presentan un adecuado flujo comunicativo 

en la institución.  

Estos resultados se asemejan a Moreno (2016), en su estudio sobre la 

comunicación interna, una herramienta al servicio de las organizaciones, 
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se identificó la importancia de mantener motivados a sus trabajadores en 

base a su participación y la práctica de sus opiniones, de esta forma poder 

generar un mayor compromiso para su identificación laboral, además 

ejercer un plan de comunicación, la cual propone mejorar la interactividad 

entre todos los colaboradores, favorezca la coordinación de tareas entre 

las áreas. Así mismo se relaciona con la teoría de Bolaños (2013), quién 

indica que la comunicación interpersonal cumple un rol importante dentro 

de toda organización, por lo que este tipo de comunicación manifiesta un 

mejor nivel de relación humana, conllevando mejores resultados en el 

nivel organizativo de toda empresa.   

 

3.2.2. Variable Dependiente. 

Respecto a la variable dependiente: Clima organizacional, en su 

dimensión liderazgo, en base a la sensibilidad, por sexo indican que las 

mujeres son las que más perciben el liderazgo en la institución 

considerándolo eficaz, este representado por el 25.71% (ver tabla 23), sin 

embargo, en ambos sexos se presenció un porcentaje considerable de 

quienes mantienen su posición neutral. De acuerdo a sus edades, los 

colaboradores de 20 a 29 años consideran eficaz el liderazgo que se 

percibe en la institución, a comparación de los trabajadores de 40 a 49 

años (ver tabla 24). De acuerdo a las oficinas, la Oficina Registral 

Moyobamba está de acuerdo con la eficacia del liderazgo, representado en 

un 23.81% (ver tabla 25), sin embargo, en la misma oficina existe un 

porcentaje considerable de colaboradores que mantienen una posición 

neutral. 

Por otro lado, de acuerdo a la flexibilidad, según el sexo, las mujeres 

están de acuerdo a que la institución brinda oportunidades de iniciativas a 

sus trabajadores, representado en un 29.52% (ver tabla 26), sin embargo, 

se evidenció un porcentaje considerable en ambos sexos en mantener una 

posición neutral, de acuerdo a las edades los colaboradores que 

manifiestan estar de acuerdo con la flexibilidad de la empresa, son de 20 a 
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29 años, representando un 19.05% (ver tabla 27), de acuerdo a las 

oficinas, la Oficina Registral de Moyobamba los colaboradores están de 

acuerdo, representado por un 33.33% (ver tabla 28). En tal sentido, 

consideran que la institución si hace uso del liderazgo en sus 

colaboradores, de esta forma estimula al trabajador a tomar iniciativa en 

temas que influyen en el desarrollo de la institución, generando a su vez 

un ambiente más agradable, beneficiando al clima organizacional. 

Con respecto a la dimensión motivación, de acuerdo al compromiso, 

según el sexo siendo las mujeres quienes están de acuerdo a que la 

institución presenta interés por el correcto desempeño en las funciones de 

sus colaboradores, representando en un 32.38% (ver tabla 29), según las 

edades, tanto hombres como mujeres están de acuerdo, representado en 

un 20.95% (ver tabla 30), según oficinas, se consideró que la Oficina 

Registral de Moyobamba, la que está de acuerdo en comparación de otras 

oficinas, representado en un 31.43% (ver tabla 31).  

Por otro lado, de acuerdo a la satisfacción, según el sexo, las mujeres 

consideran estar de acuerdo en el desarrollo de las funciones en la 

institución, representado por un 31.43% (ver tabla 32), según las edades, 

los colaboradores de 30 a 39 años son los que más de acuerdo, 

representado un 23.81% (ver tabla 33), según las oficinas, la Oficina 

Registral de Moyobamba está de acuerdo a comparación de las demás 

oficinas, representado en un 35.24% (ver tabla 34). En tal sentido, se 

consideró que los colaboradores de la institución presentan un adecuado 

nivel de motivación, lo que implica que sus trabajadores manifiestan 

identificación con las empresas para su creciente desarrollo 

organizacional. 

Con respecto a la dimensión trabajo en equipo, en función a la interacción 

en equipo, según el sexo, las mujeres están de acuerdo en sentirse 

representado por un 36.19% (ver tabla 35), en el caso de los hombres 

están en total acuerdo en sentirse parte del equipo de trabajo, representado 

por un 16.19%. Según la edad, los trabajadores de 30 a 39 años están de 
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acuerdo, representado por un 22.86% (ver tabla 36), y de acuerdo a la 

oficina siendo la Oficina Registral de Moyobamba la que está más de 

acuerdo a comparación de las otras oficinas, representado por un 36.19% 

(ver tabla 37).  

Por otro lado, en función a las decisiones, según el sexo son las mujeres 

quienes están de acuerdo a que sus opiniones y sugerencias forman parte 

de la toma de sus decisiones, representado por un 29.52%, sin embargo, 

también cierto porcentaje de trabajadores mantuvieron su posición 

neutral, representado por un 20% (ver tabla 38). Según las edades, 

quienes están más de acuerdo son los trabajadores de 30 a 39 años, 

representado por 21.90% (ver tabla 39), según las oficinas, la Oficina 

Registral de Moyobamba está de acuerdo, representado por un 25.71% 

(ver tabla 40). En tal sentido, según los resultados se evidencio que, en 

cuanto al trabajo en equipo, la institución hace uso de una adecuada 

práctica, lo cual fomenta la participación y la toma de decisiones de sus 

colaboradores en el desarrollo de la organización.  

De tal manera, que los resultados se asemejan Jiménez (2017), quién en 

su estudio sobre la Influencia de la comunicación interna en el clima 

laboral del personal de la Gerencia de Operaciones Aeroportuarias, 

demostró que, las grandes organizaciones crean puestos de calidad, con el 

objeto de crear vínculo entre la gerencia y los subordinados para 

mantener estos sistemas de interacción fluida, además que resalta la 

importancia del clima organizacional para el desarrollo progresivo de una 

organización. Asimismo, se relaciona con la teoría de Caraveo (2004), 

quién dica la importancia de establecer relaciones optimas entre los 

gerentes y subordinados de una organización, ya que repercute en el 

desarrollo progresivo de la empresa, por el cual se recomienda hacer uso 

de actividades en donde se disminuya las barreras de co municación.  
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3.2.3. Correlación entre Variable Independiente y Dependiente 

Esta investigación buscaba demostrar que el fortalecimiento de la 

comunicación interna influye de manera positiva en el clima organizacional 

de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, y se pudo lograr 

porque los resultados arrojados evidenciarion que existe una relación directa 

entre ambas variables, presentado según el análisis de Pearson arrojando un 

0.95 de efectividad. Por lo tanto, es importante resaltar el rol que cumple la 

comunicación interna en el desarrollo de un efectivo clima organizacional, 

por lo que se diagnostica que si los colaboradores no manifiestan una 

adecuada práctica de la comunicación no existirá un nivel de participación 

adecuada de sus colaboradores dentro de la institución, además de acuerdo a 

la opinión de los colaboradores se determinó que son las mujeres quienes 

más hacen uso de la participación en sus áreas de trabajo, como también se 

presenció que la Oficina Registral de Moyobamba, es una de las oficinas que 

mayormente participa dentro de la empresa, por lo cual es necesario también 

enfocar la mayor práctica de participación en el resto de las oficinas 

correspondientes, de esta manera estimular a los colaboradores haciendo que 

la barrera de la distancia no sea un impedimento en la participación, 

beneficiando a su vez, un mejor nivel de comunicación interpersonal. Del 

mismo modo, con respecto al desarrollo de una buena comunicación 

organizacional, ambos sexos están de acuerdo a los canales que utiliza la 

institución al momento de transmitir un mensaje, sin embargo, existe un 

numero de colaboradores que mantuvieron su posición neutral, lo cual indica 

que los canales de comunicación que establece la institución no se desarrolló 

adecuadamente en su totalidad, y que en ciertas ocasiones han presentado 

problemas al momento de comunicar a sus subordinados, puede ser en este 

sentido el factor edad el que esté influenciando en los colaboradores que 

mantuvieron su posición neutral. Además, con respecto a las barreras de 

comunicación, se ha indicado que si existen factores que han generado un 

inadecuado manejo en el mensaje entre los jefes y los colaboradores. Estos 

resultados se asemejan a lo mencionado por Moreno, J. (2016), en su estudio 
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sobre la comunicación interna, que es una herramienta al servicio de las 

organizaciones, se identificó la importancia de mantener motivados a sus 

trabajadores en base a su participación y la práctica de sus opiniones, de esta 

forma poder generar un mayor compromiso para su identificación laboral, 

además ejercer un plan de comunicación, la cual propone mejorar la 

interactividad entre todos los colaboradores, favorezca la coordinación de 

tareas entre las áreas. Asimismo, se relaciona con la teoría de Bolaños 

(2013), quién indica que la comunicación interpersonal cumple un rol 

importante dentro de toda organización, por lo que este tipo de 

comunicación manifiesta un mejor nivel de relación humana, conllevando 

mejores resultados en el nivel organizativo de toda empresa.   

Entonces, según las manifestaciones de los colaboradores de la Sunarp – 

Zona Registral N°III – Sede Moyobamba y este trabajo de investigación, se 

demostró que al ejecutarse un plan que se enfoque en mejorar y sobre todo 

fortalecer la comunicación interna, generará una mayor práctica de la misma 

y como resultados se obtendría una mayor influencia en el clima 

organizacional, porque los colaboradores que se sienten escuchados y 

tomados en cuenta con opiniones, pensamientos e ideas realizan inclusive 

una mejor labor de desempeño en sus funciones, evidenciándose en la 

efectividad de la institución. De esta forma también que esta institución se 

convierta en un espacio donde los colaboradores de estas oficinas sientan 

una buena atmósfera laboral, percibida entre los compañeros de oficina, los 

saludos en los pasillos, al entregar y recibir documentos, entre otros simples 

pero importantes actividades por los ya colaboradores y por los nuevos 

ingresos a estas oficinas es que debe dársele la importancia a la 

comunicación interna y el clima organizacional. 
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3.3. PROPUESTA DE PLAN DE COMUNICACIÓN 

 

3.3.1. Título de la propuesta: Plan de comunicación interna para mejorar el 

clima organizacional de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede 

Moyobamba. 

 

3.3.2. Objetivo general: Mejorar el clima organizacional de la Sunarp - Zona 

Registral N°III – Sede Moyobamba a través del diseño de un Plan de 

Comunicación Interna. 

 

3.3.3. Objetivos específicos:  

Ejecutar talleres de capacitación a fin de lograr el desarrollo personal de 

sus colaboradores para potenciar sus habilidades y competencias. 

Establecer el uso de los canales formales y alternativos de comunicación 

interna, para la difusión de información y socializar el trabajo en equipo.  

Desarrollar campañas internas de comunicación que promuevan el 

compromiso y el trabajo en equipo. 

 

3.3.4. Justificación de la propuesta 

El plan de comunicación interna tiene como objetivo brindar alternativas 

efectivas para mejorar los procesos internos, formas y canales de 

comunicación de la organización y establecer canales de comunicación 

para mejorar el clima laboral, y para determinar el desarrollo de la misma 

se basó en diferentes artículos, modelos y teorías. 

De acuerdo a lo expuesto ante la problemática que radica en la presente 

investigación y sobre todo basado en los resultados, se puede concluir que 

existe una necesidad urgente de implementar una serie de estrategias de 

comunicación interna a través de herramientas o mecanismos útiles e 

indispensables para el fortalecimiento y desarrollo institucional de 

Sunarp- Zona Registral N° III- Sede Moyobamba.  
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El crear un clima organizacional adecuado reducirá el desarrollo de 

relaciones interpersonales a través de canales informales, como rumores y 

suposiciones, distorsiones que perjudicarán el cumplimiento de los 

objetivos, visión y misión de la institución. 

 

3.3.5. Bases Teóricas 

La gestión de la comunicación interna se centra en acciones y 

metodologías de aplicación donde los responsables de la comunicación 

planifican todos los recursos posibles que permitan una mejor 

organización y ejecución de este plan de comunicación. 

(Segredo, 2016) en su artículo Comunicación organizacional como 

dimensión necesaria para medir el clima en las organizaciones en salud 

pública, especifica que en los procesos organizativos de gestión, cambio e 

innovación uno de los elementos a tener en cuenta es el clima 

organizacional, que adquiere relevancia por su repercusión inmediata, 

tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente 

en la calidad del propio sistema y su desarrollo, términos sobre los cuales 

este plan busca obtener los mejores resultados en el clima organizacional 

gracias a la importancia que se tiene que dar a la comunicación interna. 

(Trelles, 2000) en su artículo Comunicación organizacional: la 

importancia de su aplicación en Cuba  propone que la mejor forma para 

de lograr objetivos como el de este plan es, coordinar y canalizar el plan o 

la estrategia de comunicación en las organizaciones; se basan en la 

gestión de acciones encaminadas a mejorar la imagen pública; potenciar, 

desarrollar y difundir la actividad de comunicación; conseguir que esta 

sea clara, veraz, transparente; mantener estrecha relación entre los 

colaboradores; es decir mientras más clara tienen los colaboradores toda 

la información de la institución donde pasan mayor tiempo de sus vidas, 

para ellos será hacerlos parte de los procesos que en ella se desarrollen; y 

aunque no menos importante mejorar la imagen que se tiene de la 

institución sea de manera interna o externa. 
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(Medrano, 2012) opina en su artículo La comunicación interna en las 

organizaciones que las organizaciones requieren el desarrollo de 

estrategias para gestionar la comunicación interna con todos los 

trabajadores, ya que esto fomenta una mayor confianza, un aumento de la 

empatía y hace posible que los aspectos mentales y emocionales sean 

conocidos en el lugar de trabajo con miembros, además de que considera  

que la cultura organizacional es el abanico en donde se acobija la 

comunicación interna. Podemos mencionar que aquí se fomenta los 

valores, hábitos, costumbres, símbolos etc. La cultura organizacional se 

debe tomar como marco o plataforma para la implementación de una 

gestión ya que alimenta y genera la comunicación; entonces refuerza el 

presente plan de comunicación al considerar la relación directa que existe 

entre ambos aspectos.  

Por otro lado, sobre el clima organizacional, la teoría climática 

organizativa de Likert (1967) especifica que el comportamiento adoptado 

por el comportamiento subordinado depende directamente de la conducta 

administrativa, y las condiciones organizativas percibidas, por lo que se 

indica que la respuesta está determinada por la percepción. En el caso de 

la Sunarp – Zona Registral N°III -  Sede Moyobamba, esta relación hace 

referencia a cómo los colaboradores sin importar en qué oficina laboren 

puedan percibir de mejor forma el trato de las máximas autoridades, es 

decir del jefe zonal y los jefes de unidad. 

De tal manera que para el desarrollo de esta propuesta en base a lo 

manifestado por Value (2002), quién indicó que los colaboradores 

motivados, leales y productivos transmiten un valor a los clientes que, a 

su vez, los convierten en compradores leales y haciendo de embajadores 

de la empresa. El planteamiento fundamental del Value Profit Chain se 

basa en el intercambio de valor en un contexto de relaciones duraderas. 

Para conservar estas relaciones, la organización no sólo recibe, sino que 

también ofrece algo a cambio. Estableciendo un proceso de feedback no 

solo comunicativo sino también de actitudes, un colaborador bien sentido, 
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en su espacio de trabajo, con sus compañeros y con sus líderes ofrece un 

mejor desembolvimiento entre sus colaboradores y una mejor efectividad 

en sus pendientes laborales, situación que no solo beneficiará a ellos por 

su eficiencia sino porque se logra cumplir fielmente con los objetivos de 

la institución. 

En tal sentido, de acuerdo a estas teorías se considera desarrollar una 

propuesta en base a las variables de estudio, según el contexto que 

atraviesa la institución en estudio, del cual se desprenden acciones 

estratégicas en base a la comunicación interna y el clima organizacional, 

enfocándonos en el desarrollo de escenarios comunicativos prácticos para 

el aumento de iniciativa y participación de los colaboradores, de esta 

forma poder fotalecer los vínculos y relaciones entre la institución y los 

colaboradores, además, ha quedado claro que la importancia de establecer 

mejores relaciones entre los colaboradores, ya que motiva al colaborador 

ser fiel con la institución, creando un valor agregado en el contexto para 

establecer relaciones duraderas entre ellos y la institución.. 

 

3.3.6. FODA de la institución 

Para establecer una mejor planificación en este aspecto se desarrolló un 

cuadro de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que 

obtendría la Sunarp –Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, de 

desarrollarse fielmente el plan de comunicación interna.  

Es conveniente que los líderes de la institución sean los más 

comprometidos en el desarrollo de la misma para ejemplificar frente a los 

colaboradores la mejor forma de trabajar con un alto nivel de 

comunicación interna, y por consiguiente con el clima organizacional. 

 

 

 

 



105 
 

Tabla 42: FODA de la Institución Sunarp - Zona Registral N°III – Sede 

Moyobamba. 

FORTALEZAS OPORTUNIDADES 

 Infraestructura física adecuada. 

 Participación en sus colaboradores. 

 El trabajo en equipo.  

 Buen nivel de compromiso 

organizacional.  

 Posicionamiento en cuanto a imagen y 

servicios que presta. 

 Acuerdos con otras 

instituciones para capacitar a 

los colaboradores. 

 Crear   espacios   en   el   

entorno para la relación entre 

los colaboradores. 

 Innovación tecnológica en la 

comunicación. 

DEBILIDADES AMENAZAS 

 La poca práctica de comunicación.  

 Falta de comunicación organizacional.  

 No es realizan capacitaciones en el 

personal.  

 Existencia de barreras de comunicación al 

momento de emitir un mensaje dentro de 

la empresa.  

 Intereses personales por 

encima de los 

institucionales. 

 Desinformación entre 

funcionarios, falta de 

diálogo. 

 

Fuente: Elaboración propia.  

 

3.3.7. Desarrollo de estrategias 

 

Estrategia 1: Potencializar el uso de los canales de comunicación. 

Esta estrategia tiene como finalidad dinamizar el uso de los canales 

formales y alternativos de la comunicación, de tal manera poder 

establecer mejores relaciones entre el personal, generando un mejor 

ambiente laboral.  

Las actividades para el desarrollo de las estrategias se tiene, primero el 

desarrollo de reuniones semanales, del cual se definirán ciertos puntos 

acontecidos en el desempeño laboral, del cual se evaluará los aciertos y 

desaciertos para la mejora de la institución. Como segunda actividad se 

tiene, el desarrollo de carteleras informativa, del cual servirá para la 
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difusión de actividades que realice la institución, de esta manera se 

mantendrá un adecuado proceso de comunicación dentro del personal, 

evitando ciertas barreras que ocasionen malos entendidos entre los 

colaboradores.  

Los resultados esperados de la estrategia es crear espacios para que los 

colaboradores puedan expresar sus opiniones e ideas en relación a temas 

diversos. Asimismo, las actividades permitirán disminuir rumores y a 

resolver dudas buscando la opinión de expertos. 

Tabla 43: Potencializar el uso de los canales de comunicación. 

Objetivo Actividades Tácticas Presupuesto 

Dinamizar    el uso    

de    los    canales 

formales y 

alternativos de 

comunicación   

interna. 

Desarrollar 

reuniones 

semanales. 

 Plantear el motivo de la reunión. 

 Elegir un espacio adecuado. 

 Determinar tiempo para las 

opiniones. 

 Establecer alternativas de 
solución 

El presupuesto es 

determinado por la 

Oficina de 

Abastecimiento de 

la Sunarp – Zona 

Registral N°III – 

Sede Moyobamba, 

luego de realizar un 

estudio de mercado. 

Carteleras 

informativas 

 Establecer el personal 

encargado. 

 Definir el objetivo y la 
periodicidad. 

 Identificar los espacios en donde 
se planteará. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

                        Estrategia 2: Implementación de nuevos canales de comunicación. 

El objetivo principal de esta estrategia es incluir los medios de comunicación 

en los espacios de trabajo, con la finalidad de mantener un adecuado nivel de 

comunicación en la institución para facilitar los flujos de la información.  

Las actividades planteadas para esta estrategia, primero es diseñar un chat 

institucinal, este permitirá establecer una mejor relación entre cada área de 

trabajo y sus subordinados.Como segunda actividad se tiene, gestión de 

buzon institucional, aquí se plasmará una opción en donde el personal podrá 

realizar sugerencias para la institución, de esta manerá establecer la opinión 

entre los colaboradores, y determinar la libertad de expresión dentro de la 

institución. Finalmente, como última actividad se tiene el desarrollo de 
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videoconferencia, las cuales se realizaran mensualmente, en donde se 

plantearán los objetivos de la institución y el desarrollo del trabajo en las 

diferentes áreas de la insitución, de esta manera facilita la comunicación 

entre los equipos permitiendo un adecuado proceso en la comunicación 

interna.  

Los resultados esperado de esta estrategia es poder mejorar la pertenencia al 

equipo de trabajo, así mismo optimiza el desempeño en el personal, 

motivando las relaciones interpersonal y grupal.  

Tabla 44: Implementación de nuevos canales de comunicación. 

Objetivo Actividades Tácticas Presupuesto 

Incluir medios 

de 

comunicación 

 

Chat institucional  Establecer una intranet. 

El presupuesto es 

determinado por la 

Oficina de 

Abastecimiento de 

la Sunarp – Zona 

Registral N°III – 

Sede Moyobamba, 

luego de realizar 

un estudio de 

mercado. 

Gestión de buzón 

institucional 

 Diseñar un buzón de sugerencia 
y reblamos. 

 Ubicarse en un lugar concurrido 
dentro de la institución. 

Videoconferencias 

 Establecer el medio para 
realizar la videoconferencia: 

Google Meet. 

 Definir fecha de conferencia. 

 Establecer el objetivo y tema a 

tratar. 

 Planetar tiempos definidos para 
la participación del personal. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 3: Espacios de integración y desarrollo profesional. 

Esta estrategia tiene como finalidad promover el sentido de pertenencia en el 

personal a través de la participación, de esta manerá estimular en los 

trabajadores el diálogo, manteniendo las buenas relaciones, lo cual repercute 

en el desarrollo profesional del colaborador. Esta estrategia estaría 

conducida por la agencia consultora KCM Consulting, que es una consultora 

con más de 10 años de experiencia, entrenando y potenciando equipos 

humanos para facilitar que cumplan con mayor efectividad sus objetivos; 

combinan el aprendizaje con el factor lúdico; se centran en potenciar las 
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competencias Soft Skills asociadas a la productividad y a la gestión de 

equipos; competencias como el liderazgo, la toma de decisiones, la 

orientación al cliente, etc., claves para alcanzar los resultados del negocio. 

Las actividades para el desarrollo de la estrategia, la primera se fundamenta 

en el ejecución de capacitaciones en el personal, las cuales se basen en temas 

para el fortalecimiento y las buenas prácticas de la comunicación interna en 

el personal, como segunda actividad se tiene las actividades de acercamiento 

en el personal, del cual permitirá mejorar la convivencia entre los 

colaboradores ,por lo que estas actividades tienen el propósito de crear y 

fortalecer relaciones de confianza y acercamiento dentro de la institución. 

Finalmente, como tercera actividad se tiene los talleres de fomentar los 

valores institucionales en el personal, de esta forma fomentar la identididad 

coportativa en sus colaboradores, esto se verá reflejado por medio de videos, 

correos electrónico, etc. 

Los resultados esperados de la estrategia es crear un ambiente idóneo y 

cálido en los colaboradores al momento de desempeñar su trabajo, a su vez 

permite fomentar el sentido de pertenencia de los trabajadores, creando lazos 

institucionales, lo que conlleva cumplir con los objetivos de la 

institucionales ante el uso de una adecuada comunicación interna. 
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Tabla 45: Espacios de integración y desarrollo profesional. 

Objetivo Actividades Tácticas Presupuesto 

Promover el 

sentido de 

pertenencia en 

el personal. 

Capacitaciones en el 

personal. 

 Establecer la estrategia de la 

capacitación. 

 Convoca al personal, definiendo 

una fecha especifica. 

 Evalua las aportaciones de la 

capacitación, sobre lo 

comprendido. 

El presupuesto es 

determinado por la 

Oficina de 

Abastecimiento de 

la Sunarp – Zona 

Registral N°III – 

Sede Moyobamba, 

luego de realizar 

un estudio de 

mercado. 

Establecer 

actividades de 

acercamiento en el 

personal. 

 Definir un lugar de punto. 

 Definr la periodicidad. 

 Establecer que actividades o 

dinámicas realizar. 

 Realizar una retoalimentacion. 

Talleres para 

fomentar los valores 

institucionales a 

todo el personal. 

 Definir los talleres y sesiones. 

 Taller I: Enseñar y capacitar. 

 Taller II: Reconocer y valorar. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 4: Promover de la cultura organizacional. 

Esta estrategia tiene como finalidad consolidar la identidad de la institución 

entre lols colaboradores , de esta formar genetar lazos organizacionales con 

la institución, lo que permite un mayor reconocimiento y compromiso 

laboral.  

El desarrollo de las estrategia se baso en ciertas actividades, la primera, es la 

creación de afiche sobre los valores y la misión de la empresa a través de 

medios visuales, esto permitirá mantener al personal informado sobre las 

funciones y objetivos de la institución. Como segunda actividad se tiene la 

creación de incentivo o reconocimientos, esta actividad es de suma 

importancia debido a que permite entablecer una relación positiva entre el 

colaboador, este debe realizarse cada fin de mes, en donde se determinar 
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ciertas categorías, es importante que la institución reconozca el desempeño 

de su personal, esto favorece en el buen nivel e clima organizacional.  

Los resultados esperados de la estrategia es, fortalecer la cultura 

organizacional mediante el uso de afiches como medio de comunicación, 

plasmando los valores institucionales, además de reconocer al personal sobre 

su desemepeño, generando un mejor nivel en el clima organizacional.  

Tabla 46: Fomento de la cultura organizacional. 

Objetivo Actividades Tácticas Presupuesto 

Consolidar la 

identidad de la 

institución entre 

los colaboradores. 

 

Afiche sobre los 

valores y la misión 

de tu empresa. 

 Diagnóstico de los valores 

existentes en la organización. 

 Definir los valores 

fundamentales. 

 Plantear un manual sobre la 

identidad de la institución. 

El presupuesto 

es determinado 

por la Oficina de 

Abastecimiento 

de la Sunarp – 

Zona Registral 

N°III – Sede 

Moyobamba, 

luego de realizar 

un estudio de 

mercado. 

Creación de 

incentivos 

laborales. 

 Reconocimiento conmemorativos 

a los colaboradores cuando estos 

realizan alguna labor libre del 

ambiente laboral, en eventos 

deportivos, voluntariados, etc. 

Fuente: Elaboración propia. 
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3.3.8. Cronogramas 

 

Tabla 47: Desarrollo de cronograma. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estrategia Objetivo Actividad Aliados Periodicidad 

Estrategia 1: 

Potencializar el 

uso de los 

canales de 

comunicación. 

Dinamizar    el uso    

de    los    canales 

formales y alternativos 

de comunicación   

interna. 

1. Desarrollar reuniones 

semanales. Oficina de 

Recursos 

Humanos 

Dos veces por 

semana 

2. Carteleras informativas Mensual 

Estrategia 2: 

Implementación 

de nuevos 

canales de 

comunicación. 

 

Incluir medios de 

comunicación. 

3. Chat institucional. 

Unidad de 

Tecnologías de la 

Información 

Permanente 

4. Gestión de buzón 

institucional. 

Una vez por 

mes 

5. Videoconferencias Una vez al mes 

Estrategia 3: 

Espacios de 

integración y 

desarrollo 

profesional. 

Promover el sentido de 

pertenencia en el 

personal. 

6. Capacitaciones en el 

personal 

Oficina de 

Recursos 

Humanos 

Una semana 

cada tres meses 

7. Establecer actividades de 

acercamiento en el 

personal 

Una vez por 

cada mes 

8. Talleres de Fomento para 

fomentar los valores 

Institucionales a todo el 

personal. 

Una semana 

mensual 

Estrategia 4: 

Promover de la 

cultura 

organizacional 

Consolidar la 

identidad de la 

institución entre los 

colaboradores. 

9. Afiche sobre los valores y 

la misión de la institución. 

Unidad de 

Administración 

Una sola vez 

10. Creación de incentivos 

laborales. 

Una vez por 

mensual 
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Cronogramas de actividades. 

Tabla 48: Detalle de cronograma. 

MES 1 2 3 4 5 6 

Actividades 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

1                         

2                         

3                         

4                         

5                         

6                         

7                         

8                         

9                         

10                         

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.3.9. Presupuesto 

 

Si bien es cierto, tal como se señaló anteriormente el los cuadros de actividades, que el 

presupuesto es determinado por la Oficina de Abastecimiento de la Sunarp – Zona Registral 

N°III – Sede Moyobamba, luego de realizar un estudio de mercado. A manera de propuesta 

se elaboró el presupuesto aproximado: 

 

Recursos humanos 

 

 

 

 

DESCRIPCIÓN CANTIDAD PRECIO UNITARIO COSTO TOTAL 

Coach (Capacitador) 2 S/. 6,000.00 S/. 12,000.00 

TOTAL S/. 12,000.00 
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Materiales 

 

 

S

e

r

v

i

c

i

o

s 

 

E

l

 

p 

Presupuesto total aproximado: S/. 15 986.00 (Quince mil novecientos ochenta y 

seis soles.) 

El prresupuesto para realizar el Plan Estratégico de Comunicación Interna en la 

Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, será determinado por la Oficina 

de Abastecimiento, previa autorización de la Unidad de Planeamiento y Presupuesto 

según la presente propuesta sea incluida en el POI (Plan Operativo Institucional) por 

el encargado de la oficina de comunicaciones en cuanto se le presente el proyecto. 

Posterior a ello, la Oficina de Abastecimiento tendrá que realizar un estudio de 

mercado para verificar costos, alineándose a las normas que está regida la institución. 

 
  

DESCRIPCIÓN CANTIDAD PRECIO UNITARIO COSTO TOTAL 

Papel bond 1 millar S/. 18.00 S/. 18.00 

Afiches 11 S/. 3.00 S/. 33.00 

Carteleras Informativas 11 S/. 25.00 S/. 175.00 

Usb (Kingston 32 GB) 2 S/.  50.00 S/. 100.00 

Dvd 5 S/. 1.50 S/. 7.50 

Folder 10 S/. 1.00 S/. 7.00 

Lapiceros 10 S/. 1.00 S/. 10.00 

Cámara fotográfica (Canon T3i) 1 S/ 2,500.00 S/ 2,500.00 

Material bibliográfico 50 S/ 0.30 S/ 15.00 

TOTAL S/ 3,871.50 

DESCRIPCIÓN CANTIDAD PRECIO UNITARIO COSTO TOTAL 

Fotocopias 50 S/. 0.10 S/. 5.00 

Internet (Movistar) 1 S/. 60.00 S/. 60.00 

Movilidad Local 10 S/. 5.00 S/. 50.00 

TOTAL S/ 115.00 
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CAPTULO IV: CONCLUSIONES  

 

4.1.   CONCLUSIONES 

            Se diagnosticó que, la causa que origina la incorrecta comunicación interna 

sobre el clima organizacional en Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, 

es la falta de práctica de comunicación entre sus colaboradores, además que se 

evidenció el bajo nivel de participación en los trabajadores, creando ciertas barreras 

que interrumpen el flujo correcto de la comunicación interna, generando cierta 

tensión en las relaciones interpersonales en sus colaboradores, lo que repercute en el 

clima organizacional. Esto quedó demostrado con la alta correlación positiva entre 

ambas variables objeto del presente  estudio. De tal manera, que se consideró 

desarrollar un plan de comunicación interna, de esta manera impulsar a establecer 

mejores acciones comunicativas dentro de la empresa, de esta formar incentivar al 

trabajador a la participación y el liderazgo dentro de la institución. Asimismo, al 

plantear este plan de comunicación interna, favorece en el clima organizacional de la 

institución, estableciendo mejores relaciones en el personal para el cumplimiento de 

metas y objetivos organizacionales.  

 

             Se describió gracias a los resultados obtenidos que, lo que produce un 

impacto incorrecto en la comunicación interna sobre su clima organizacional en la 

Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, es la poca práctica de 

comunicación entre el personal, además de la escaza participación dentro de la 

institución, y que existen barreras de comunicación que impiden que los 

colaboradores se sientan bien en sus espacios de trabajo y esto conlleva a que cierta 

parte de sus trabajadores presenta un bajo nivel de aportación frente a la empresa.  

 

             Se evaluó que para poder impulsar la comunicación interna dentro de la 

Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, es fundamental enfocarse en una 

adecuada comunicación organizacional, debido a la importancia de establecer 

mejores canales de comunicación entre sus colaboradores, lo cual implica manejar las 

barreras comunicativas a fin de reducirlas para un eficaz desarrollo en la 

comunicación interna en la institución. En este sentido, se consideró que una de las 
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principales acciones correctivas a las que esta investigación concluyó, para un 

adecuado manejo de comunicación interna en la institución es, generar mejores 

espacios de comunicación para el aumento de la participación e interrelación del 

personal, además de incentivar a los colaboradores frente a su desempeño laboral o 

tomando en consideración las propuestas que estos presenten para la mejoría de su 

propio clima organización y de la institución, de esta forma se habrá generado un 

mayor compromiso de ellos dentro y fuera de la entidad.  

 

               Se propuso con la finalidad de que los líderes de la institución le presten la 

importancia que se merece, un plan de comunicación interna basándose en estrategias 

que favorezca a mejorar su clima organizacional en la Sunarp – Zona Registral N°III 

– Sede Moyobamba, que tiene entre sus estrategias potencializar el uso de los canales 

de comunicación adecuados para la diversidad de colaboradores con la que cuenta 

esta institución, implementar nuevos canales de comunicación para llevar mensajes 

claros y generar un productivo feedback, crear los espacios de integración y 

desarrollo profesional; por último, promover con todo lo antes mencionado la cultura 

organizacional de los colaboradores que ya pertenecen a la institución así como los 

nuevos ingresos que este tenga.   
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CAPITULO Y: RECOMENDACIONES 

 

5.1.  RECOMENDACIONES 
 

              Se recomienda basada en esta investigación a la Sunarp - Zona Registral 

N°III – Sede Moyobamba, potenciar continuamente los canales de comunicación 

dentro de la institución en todas sus oficinas, ya sea registrales y receptoras, con la 

finalidad de reducir exponencialmente las barreras de comunicación que afectan el 

proceso comunicativo entre los colaboradores.  

 

              Realizar continuamente y en coordinación con las áreas necesarias 

capacitaciones a sus colaboradores para optimizar los procesos de comunicación 

interna en Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, así como las 

capacitaciones laborales dirigidas personalmente según sus áreas de trabajo. 

 

              Establecer reconocimientos a los colaboradores de la Sunarp - Zona 

Registral N°III – Sede Moyobamba, con la finalidad de incrementar la motivación y 

compromiso, liderazgo y trabajo en equipo sin importar las oficinas en las que 

laboren, de esta forma optimizar y fortalecer el clima organizacional.  

 

              Planificar actividades de entretenimiento y de confraternidad entre los 

colaboradores de la Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba, de esta 

manera mejorar las relaciones internas para un mejor trabajo en equipo, y liberar las 

malas percepciones de clima organizacional que sienten los colaboradores.. 

 

               Ejecutar el plan de trabajo propuesto por esta investigación en función al 

fortalecimiento de la comunicación interna en la Sunarp - Zona Registral N°III – 

Sede Moyobamba, de esta manera manejar un adecuado nivel de clima 

organizacional, optimizar el nivel de participación  los colaboradores.   
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ANEXOS 

 

ANEXO 1 

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO 

FACULTAD DE CIENCIAS HISTÓRICO SOCIALES Y 

EDUCACIÓN 

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA 

COMUNICACIÓN 

 

ENCUESTA 

Influencia de la comunicación interna en el clima organizacional de la 

Sunarp - Zona Registral N°III – Sede Moyobamba. 

SEXO: Masculino (    ) Femenino (    ) 

EDAD: 20 a 29 años (   ) 30 a 39 años (   ) 40 a 49 años (   ) 50 a 59 años (   ) 60 a 69 años (   ) 

OFICINA: Registral (    ) Receptora (   ) _________________________________________ 

FECHA: __________________________ 

 

Objetivo: Determinar cómo influye la comunicación interna en el clima organizacional de 

la Sunarp - Zona Registral N°III- Sede Moyobamba. 

Instrucciones: A continuación, le presentamos algunas preguntas que pedimos sean 

respondidas con la mayor precisión posible. Cada pregunta será juzgada del 1 al 

5, según el criterio que usted considere. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 
En Desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

 

N° PREGUNTAS 
CRITERIO 

1 2 3 4 5 

        Comunicación interna 

1 
¿Usted considera que es importante la participación de los 

colaboradores al comunicar sus ideas, pensamientos, etc.? 
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2 
¿Usted cree que el nivel de comunicación que los colaboradores 

practican entre sí mismos es suficiente? 
     

3 
¿Los canales de comunicación que se utilizan entre colaboradores, 
sin importar el cargo que desempeñen, son adecuados? 

     

4 
¿Usted considera que su nivel comunicativo actual contribuye a la 

mejora de la comunicación interna de la institución? 
     

5 

¿Usted cree que dentro de la institución existen barreras de 

comunicación que impiden una buena recepción de los mensajes 

entre los jefes y su personal a cargo? 

     

6 

¿En su experiencia dentro de la institución, en algún momento 

cuando quiso transmitir un mensaje importante presentó algún tipo 

de barrera? 

     

         Clima Organizacional 

7 
¿Usted está de acuerdo que los colaboradores perciben que el 

liderazgo que se desarrolla en la institución es eficaz? 
     

8 
¿La institución les da a los colaboradores la oportunidad de sacar 

lo mejor de sí, mostrando iniciativa propia? 
     

9 
¿Existe interés por parte de la institución por el correcto 

desempeño de funciones de todos los colaboradores? 
     

10 
¿Usted como colaborador se siente motivado al desarrollar sus 

funciones en la institución? 
     

11 
¿Usted como colaborador se siente parte del equipo de trabajo en 

su área u oficina? 
     

12 
¿Las opiniones y sugerencias que realiza forman parte de la toma 

decisiones de la institución? 
     

 

 

¡Muchas gracias por tu participación! 
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ANEXO 2 
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ANEXO 3 
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