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RESUMEN

La investigacion titulada la satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, 2016, tuvo como
objetivo establecer la relacion de la satisfaccion laboral con la productividad
la SUNARP Zona Registral N° XI — Sede Ica, 2016, método fue un trabajo de
tipo aplicado, nivel descriptivo y de disefio no experimental, teniendo como
resultados la satisfaccion laboral con sus superiores SUNARP Zona Registral
N° XI — Ica, donde el 81.21% respondieron que la relacion es alta, el 16.82%
la relacion es media y el 1.87% baja; en su desempefio diario existe una
relacion de satisfaccion con el entorno fisico donde realiza sus labores en la
SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el 88.79% respondieron que la
relacion es alta, el 10.28% la relacion es media y el 0.93% baja; en su
desemperio diario existe una relacién de satisfaccion con su participacién en
decisiones laborales en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el
60.75% respondieron que la relacion es alta, el 34.58% la relacion es media 'y
el 4.67% baja; en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion
con la adaptacion al cambio que se realiza en la SUNARP Zona Registral N°
XI — Ica, donde el 71.96% respondieron que la relacion es alta, el 19.53% la
relacion es media y el 8.41% baja; la remuneracion que percibe es acorde
con el trabajo que desempefia en la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° Xl — Sede Ica, donde el
63.55% respondieron que la relacion es alta, el 28.97% la relacion es media 'y

el 7.48% baja; conclusion: la relacion de la satisfaccion laboral es alta con la

Vi



productividad es alta con un 64.39% en la SUNARP Zona Registral N° XI —

Ica, 2016 es 64.39% respondieron que la relacion es alta.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, influencia, productividad, Registros

Publicos.
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ABSTRACT

The research entitled job satisfaction and its influence on productivity in the
National Superintendency of Public Registries (SUNARP) Registry Zone No.
Xl - Ica Headquarters, 2016, aimed to establish the relationship of job
satisfaction with productivity in the Superintendency National Public Registries
(SUNARP) Registry Zone N ° Xl - Ica Headquarters, 2016, method was an
applied type work, descriptive level and non-experimental design, resulting in
job satisfaction with their superiors in the SUNARP Registry Zone N Xl - Ica
Headquarters, where 81.21% responded that the relationship is high, 16.82%
the relationship is medium and 1.87% low; In their daily performance there is
a relationship of satisfaction with the physical environment where they carry
out their work in the SUNARP Registry Zone No. Xl - Ica Headquarters, where
88.79% responded that the relationship is high, 10.28 % the relationship is
medium and 0.93% low; In their daily performance there is a relationship of
satisfaction with their participation in labor decisions in the SUNARP Registry
Zone No. Xl - Ica Headquarters, where 60.75% responded that the relationship
is high, 34.58% the ratio is medium and 4.67% low; In their daily performance
there is a relationship of satisfaction with the adaptation to the change that
takes place in the SUNARP Registry Zone No. XI - Ica Headquarters, where
71.96% responded that the relationship is high, 19.53 % the relationship is
medium and 8.41% low; The remuneration they receive is in accordance with
the work they perform in the SUNARP Registry Zone No. Xl - Ica
Headquarters, where 63.55% responded that the relationship is high, 28.97%

the relationship is medium and 7.48% drop; Conclusion: From the analysis of
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the results we conclude between job satisfaction is high and productivity is
high with 64.39% in the National Superintendency of Public Registries
(SUNARP) Registry Zone No. Xl - Ica Headquarters, 2016 is 64.39% they
responded that the ratio is high.

Keywords: Job satisfaction, influence, productivity, Public Registries.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion titulado “La satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad en la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) de la provincia de Ica, 2016”, tiene como
objetivo establecer la relacion de la satisfaccion laboral con la productividad
en la SUNARP Zona Registral N° Xl — Sede Ica, 2016; toda vez que la
SUNARP es un Organismo descentralizado autdbnomo del sector Justicia; es
un ente rector del Sistema Nacional de los Registros Publicos; creada por Ley
N° 26366 del 17 de octubre de 1994; y tiene un régimen laboral a plazo
indeterminado y la condicién de funcionario publico que goza de autonomia
funcional, estabilidad e independencia; ya que ademas del incremento en la
demanda de los servicios registrales, la innovacion tecnoldgica en la creacion
de nuevos productos; la emision de normativa registral que permite garantizar
la seguridad juridica para los actos y transacciones que se registran; y el
fortalecimiento de las actividades de inclusion social (Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos. 2014); es lo que motiva a realizar el

presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO |

1. MARCO TEORICO

1.1

Antecedentes

1.1.1. A nivel local

Godoy Y. La cultura organizacional y la calidad de vida laboral de los
colaboradores empleados de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” 2012, Ica - Pera. El objetivo fue comprobar la cultura
organizacional tiene relacion directa con la calidad de vida
laboral de los colaboradores empleados de la universidad
nacional “San Luis Gonzaga” se us6é como instrumento la encuesta
para recolectar los datos de la muestra de 358 unidades muéstrales.
Los resultados logrados de la prueba de hipétesis de los datos,
obtuvimos un valor X?=1731,013, es superior al valor critico
68,7, confianza de 95.0% y con una significancia de a=0.05, teniendo
el grado de independencia pertinente. Validando la hipoétesis
general planteada, teniendo en consideracion los indicadores
formulados. Conclusion la cultura institucional guarda relacién directa
con la calidad de vida laboral de los servidores

administrativos de la universidad nacional “San Luis Gonzaga”.



1.1.2. A nivel nacional

Alva Zapata José Luis, Juarez Morales Junior Alexander. Correlacion
entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de producciéon de los
trabajadores de la compafia Chimu Agro pecuaria S.A del distrito de
Trujillo-2014. Trujillo — Pera. Objetivo establecer la correlacion entre
el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de produccion de los
trabajadores de la compafia Chimu Agro pecuaria S.A del distrito de
Trujillo; material y método Se usé el procedimiento analitico, Se utilizé
el disefio descriptivo de corte transversal; resultados se observa que
el nivel de reconocimiento por la labor realizada es bajo 41.3% por
otro lado el 36.3% consideran que su trabajo si es reconocido. El nivel
de correspondencia entre los trabajadores y jefes no es muy
conveniente porque el 37.5% de los trabajadores no siente la
seguridad de relacionarse con sus jefes mientras que el 28.8%
asegura lo contrario. La correlacién entre el nivel de productividad y
nivel de satisfaccion laboral es directa porque hay un nivel medio de
satisfaccion en el trabajo, lo que interviene en un nivel medio de
produccion; lo que justifica la hipétesis. La compafia no concede
capacitaciéon ni incentivos; asimismo la compafiia no brinda los
recursos indispensables para conseguir una mayor produccién.;
Existié un nivel medio de complacencia en el trabajo de los empleados
de la compafiia Chimu Agro pecuaria S.A los que reflexionan que no
se les reconoce su desempefio, que la relacién con sus superiores no

es el adecuado; la compafia solo los capacita de forma limitada para



desarrollar su labor sus remuneraciones en relacion a las

responsabilidades encomendadas.

Saucedo Gabriel, Karito Maxwell; Pefia M, Wislith E. Clima
empresarial y satisfaccion en el trabajo en los colaboradores de una
industria papelera de Lima Este, 2015. Lima - Perd. Objetivo
establecer la correspondencia entre el clima empresarial y
complacencia laboral en industria papelera de Lima Este, de marzo a
julio de 2015; material y método Esta investigacion fue de disefio de
corte trasversal, no experimental y tipo correlacional; resultados Los
resultados muestran que hay relacion elevadamente relevante entre
satisfaccion laboral y clima organizacional (r=0.7, p=0.000). Asimismo
se hayo relacion elevadamente reveladora entre las autorrealizacion
(r=0.63, p=0.000), supervision (r=0.60, p=0.000), comunicacién
(r=0.6, p=0.000), Involucramiento (r=0.60, p=0.000) y contextos
laborales (r=0.66, p=0.000) con la complacencia laboral.
Adicionalmente, se encontro relacion altamente significativa entre las
satisfaccion laboral, factores intrinsecos (r=0.620, p=0.000) y factores
extrinsecos (r=0.650 p=0.000), y el clima organizacional; conclusién a

mejor clima organizacional mayor satisfaccion laboral.



1.1.3. A nivel internacional
Meléndez Narvdez Raul Ramiro. Relacion entre el clima laboral y el
desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera
del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014. 2015, Quito —
Ecuador. Objetivo Determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los servidores de la Subsecretaria General
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas; material y método El
presente estudio corresponde a una investigacion de tipo explicativo,
disefio descriptivo, correlacional; resultados Los resultados obtenidos
muestran que existe una apertura hacia ciertas variables que son
fundamentales para el desenvolvimiento de la entidad como tal, tanto el
clima organizacional como el desempefio laboral estdn enfocados a la
consecucion de resultados, sin embargo debe mencionarse que la
capacidad de aprendizaje esta valorada con un mismo porcentaje, es
decir no se califica ni mas ni menos el grado que cada funcionario tiene
para asimilar sus funciones o actividades; conclusion EI clima
organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el
desempeiio laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones. No
existen modelos estadisticos referentes a la influencia del clima
organizacional en el desempefo laboral de los colaboradores. - De
acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que la credibilidad es el
unico sub constructo relacionado con el clima organizacional que influye,

positivamente hacia la orientacion a resultados.



Fuentes Navarro Silvia Maria. Satisfaccion laboral y su influencia en la
produccion” (investigacion ejecutada en la delegacion de recursos
humanos del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango. 2012,
Quetzaltenango —Méjico. Objetivo determinar la influencia que tiene la
satisfaccion laboral en la produccidon. Material y método este estudio es
de tipo descriptivo, resultados se puede aseverar que es vital para los
colaboradores que los jefes hagan un buen seguimiento al trabajo que
realizan, que les ofrezcan una adecuada retroalimentacion, que examinen
habitualmente el cumplimiento de objetivos establecidos y que feliciten
permanentemente sus logros. Por otro lado es pertinente realizar
evaluaciones de satisfaccion laboral constantemente, para tener datos
actualizados y que ayuden a conocer cudles son las urgencias del equipo
gue compone la Representacién de Recursos Humanos, y en lo que a la
conjetura se indica que literalmente dice asi, la complacencia laboral
influye en la produccién y su conjetura nula la complacencia laboral no
influye en la produccién, se puede aseverar que se acepta la conjetura
nula que la complacencia laboral no influye en la produccion laboral, de
acuerdo a las consecuencias derivados en el estudio; conclusion se
determind que no hay influencia entre la complacencia laboral vy
produccion. Las veinte unidades muéstrales indicaron estar en un nivel de
complacencia en el trabajo alto de 67 a 100 puntos. Se ratifican con los
resultados hallados en la pregunta si se esta de acuerdo con la labor que
desarrolla, el 72% consideran que constantemente se estan satisfechos

con la empresa que ejecuta el cual ayuda a lograr las metas



1.2.

empresariales, por otro lado, el 28% indicaron que totalmente se estan
satisfechos.

Bases teodricas

Satisfaccion Laboral

Herzberg indico la coexistencia de dos tipos de individuos de trabajo: los
extrinsecos e intrinsecos. Los sujetos intrinsecos estan referidos a
elementos que personifican la propiedad misma del desempefio
profesional y contienen factores como: el contenido de trabajo, la
responsabilidad y el logro. Las situaciones de trabajo en el mas amplio
sentido e incluyen aspectos como: el salario, las politicas de la compaiiia
y la seguridad en el trabajo. Esta hipotesis postula que los elementos
extrinsecos (factores higiénicos) tienen Unicamente la capacidad de evitar
ir la insatisfaccion en el trabajo, a contribuir a cambiarla cuando ya esta
situada, pero no tienen la capacidad de generar satisfaccion. Esta
capacidad queda enmarcada a los elementos motivadores o intrinsecos.
Dicho de otra forma, la complacencia es la produccion de elementos
intrinsecos por otro lado la insatisfaccion estaria establecida por factores

extrinsecos, negativos para el individuo.



Figura # 1: Hipotesis Bifactorial de Herzberg

FACTORES MOTIVADORES FACTORES HIGIENICOS

r * Realizacion exitosadel | *Falta de responsabili " + Status elevado. * Malas relacionesinter-
u frabajo. dad. + Incremento delsalario, | Personales.
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i | presa, etc. ‘

Si bien el estilo de elementos intrinsecos o extrinsecos que muestra su
beneficio la investigacion de esta anomalia psicosocial, es incondicional
expresar que los primeros no pueden generar satisfaccion. Los dos
elementos con el contenido de producir complacencia y variantes en la
cabida estan establecidos por las discrepancias personales. La vision de
la imparcialidad formula que la complacencia laboral es generada por la
similitud entre las aportaciones que realiza trabajador al empleo |
resultado, producto logrado. Asimismo, tiene en cuenta que la
insatisfaccion o satisfaccion estan establecidas por similitudes realizadas
el trabajador con lo que contribuye, lo que le otorgan a cambio, aporten y
perciben otros colaboradores en su ambito de desempefio o area de
trabajo. El modelo o enfoque de perspectivas, imaginan la complacencia
en el trabajo es el fruto de las discrepancias apreciadas por el trabajador
de lo que él considera conceder a su desempefio en el trabajo y bienes
gue obtienen por su trabajo. Tienen en cuenta que estas orientaciones se

relacionan y brindan un enfoque holistica e integral de la complacencia en



el trabajo como alteracion psicosocial. De esta forma, se puede precisar
que la satisfaccion es el fruto de las discrepancias que hay entre lo que
desea percibir el sujeto con lo que gastan él y sus colegas, y lo que él
logra, relacionado con lo que perciben los colegas. Asimismo, las posturas
gue asume el individuo relacionado a estas diferencias cambian en areas
de si se trata de elementos extrinsecos o intrinsecos (Ardouin J, Bustos
C. et al. 2010). La complacencia en el trabajo es a alteracion multi
dimensional; en el que intervienen las caracteristicas personales de los
individuos, caracterizandose por su desempefio laboral y de la compafia
y de la sociedad en general. En la actualidad se identifica la dependencia
de la satisfaccién con variables como: la experiencia de trabajo, nivel
ocupacional, nivel de conocimiento y la edad. Sin desechar la
ascendencia de los elementos descritos lineas arriba, se coincide con
Marquez M. quien tiene en cuenta que los elementos determinantes de
esta alteracion psicosocial son:

Reto del trabajo.

» Comparnieros que ofrezcan apoyo.

* Relacion entre personalidad y area de trabajo.

 Contextos favorables de trabajo.

» Método de premios justas.

Hipotesis sobre satisfaccion laboral Koontz y Weihrich (2004) indican que
la complacencia esta relacionada al nivel que se aprecia una vez que se
ha realizado una meta o deseo, dicho de otra forma la satisfaccion es un

consecuencia ya experimentada (Kootz, H, y Weihrich, H. 2008).



Hipotesis del ajuste en el trabajo. Esta hipotesis ha sido evaluada como
una de las hipotesis mas perfeccionadas sobre de valores y necesidades.
Esta hipoétesis esta fijada en la interaccion entre el ambiente y el individuo;
en base a ello es la definicion de correspondencia entre el ambiente y el
individuo, en este situacion el ambiente de trabajo, la continuidad de esta
correspondencia es un desarrollo dinamico y continuo llamado por los
investigadores ajuste en el trabajo. La satisfaccion no proviene solo del
nivel en que se copan las prioridades de los colaboradores, sino del nivel
en que el ambiente laboral atiende, aparte de las prioridades, los valores
de dichos colaboradores, indican que existen tres variables dependientes
qgue son, la complacencia laboral del colaborador, los efectos de la
satisfaccion y el tiempo de trabajo. Las variables independientes,
habilidades individuales y destrezas, habilidades y las destrezas
solicitadas por una posicion dada, la comunicacién entre ambos tipos de
habilidades y destrezas, las necesidades y los valores de los sujetos, y
las asistencias ocupacionales (Maslow, A. 2006).

Hipotesis del grupo de referencia social. Estd basado en que los
trabajadores adoptan como area de informe para examinar su trabajo los
valores y normas de un conjunto de informe y los elementos socio-
econOmicas de la sociedad en que trabaja, son estas atribuciones en las
que se desarrollan evaluaciones del trabajo que establece el nivel de
complacencia.

Hipotesis de la discrepancia. Esta hipotesis fue parte del planteamiento,
que la satisfaccion del trabajo esta relacionada con los valores del trabajo

mas resaltantes para los individuos que pueden ser logrados mediante las



necesidades y el propio trabajo. Los principios de un individuo estan
sistematizados en relacién a su categoria, de forma que cada individuo
tiene un grado de valores. Las emociones estan establecidas como la
manera con que se aprecia el logro o la desilusion de un valor otorgado.
La complacencia en el trabajo se genera de la idea, que un lugar permite
o cumple con los valores de trabajo fundamentales para el individuo,
restringido al nivel en que los principios son adecuados con las
necesidades del sujeto (Robbins, S. 2009).

Hipotesis de los eventos situacionales. ¢ Por qué algunos colaboradores
que estdn en puestos en la que las circunstancias del trabajo
acostumbradas son correctas (condiciones de trabajo, oportunidades de
promocién y Salario) muestran que tienen una complacencia de trabajo
baja? ¢ Por qué algunos trabajadores que se encuentran en areas iguales
en la misma o de distintas empresas con sueldos, oportunidades de
condiciones o promocion de trabajo iguales tienen distintos grados de
complacencia en el trabajo? y ¢Por qué varian los grados de
complacencia laboral durante el periodo a pesar de que los elementos del
trabajo siguen comparativamente fijos?

La hipétesis de los programas de situaciones sostienen que la
complacencia laboral esta establecida por dos elementos designados;
elementos situacionales y eventos situacionales Rasgos situacionales,
son los aspectos del trabajo que el individuo tiende a valorar antes de
admitir el cargo, tales como el salario, las proporciones, la condiciéon
laboral, las normas de la empresa y la inspeccion, este informe es

informada antes de hacerse cargo del puesto. Sucesos situacionales, son
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etapas del trabajo que no estiran pre evaluadas, sino que suceden una
vez que el colaborador se hace cargo del puesto, con frecuencia no son
deseadas por él y pueden producir sorpresa al sujeto. Los elementos
situacionales suelen ser comodamente clasificadas, mientras que los
hechos situacionales son determinados de cada accion. Esta hipotesis
adopta que la satisfaccion del trabajo resulta de las respuestas de las
emociones frente a la situacion en la que se halla el sujeto en su compairiia
(Mondy, W. 2005),

Maneras relacionadas con la satisfaccion laboral de Davis y Newatrom.
Menciona que la satisfaccion en laboral guarda relacién con 3 factores en
los colaboradores que son: La entrega al trabajo: Es el nivel en que los
colaboradores se involucran con su trabajo, invierten energia y tiempo.
Los colaboradores involucrados a sus funciones generan en la ética del
trabajo, situaciones de desarrollo distintas y altas de la colaboracion en
tomar de decisiones. Por lo que, en escasa ocasiones llegan faltan o
tarde, estan con la disposiciéon a laborar horas e pretenden generar un alto
rendimiento. Responsabilidad organizacional: Es el nivel en que un
trabajador se relaciona con la compafia y anhela continuar involucrarse
de forma activa en ella, es una destreza del trabajador para mantenerse
en la empresa a futuro. Es constante que manifieste su fe en la misién y
las metas de la compafia, su disponibilidad a dar su esfuerzo a
conseguirlo, y su deseo de seguir laborando en la compafia.

Ambiente de animo en el trabajo: se deben narrar en tiempo que va de

negativo a positivo y de débil a fuerte e intensos. Silos trabajadores tienen
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un periodo de animo muy efectivo hacia sus labores, es habitual que

muestre entusiasmo, actividad, energia y actividad.

Es de vital importancia ya que de manera previsible genera mejor atencion

en la atencion al cliente, menos ausentismo, eleva su comprension y

creatividad interpersonal (Newstrom, John W. (2007).

Los tres elementos del contexto de trabajo que perjudican la percepcion

del "deberia ser" son:

v' Las semejanzas sociales con otros trabajadores

v’ Las particularidades de los trabajadores anteriores

v Los equipos de referencia.

Los elementos del cargo que intervienen en la percepcién de los contextos

actuales del puesto son:

v' Camaraderia

v" Condiciones de trabajo

v" Funciones del puesto

v' Oportunidades de surgimiento

v Retribucion

v Estabilidad en el trabajo

v Supervision

Asimismo, se puede determinar dos niveles o tipos de examenes en lo

gue a satisfaccion se refiere:

- Satisfaccion general: instrumento promedio que puede percibir el
colaborador ante las diferentes etapas de su labor.

- Satisfaccion por facetas: valor menor o mayor de satisfaccion ante

situaciones especificas de su labor: beneficios, condicion de trabajo,
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reconocimiento, compafieros del trabajo, supervision recibida,
politicas de la compafiia. La satisfaccion en el trabajo se relaciona con
el clima empresarial de la organizacion y al ejercicio laboral (Weinert,
Ansfried. 1985).
Chiavenato (2007), satisfaccion se refiere, de acuerdo al lexico
castellano, a "confianza, tranquilidad de animo"; "cumplimiento de un
deseo o gusto”; "reparacion de un dafio"; "respuesta a algo”.
En el cuadro de la direccion de recursos humanos, la "satisfaccion
laboral” (SL) es definido de diversas formas. Concuerdan generosamente
en la idea de imaginarla como una manifestacion de afecto del
colaborador ante distintas situaciones de su labor. Por lo que, esta accion
estar limitada por las situaciones de su labor y los elementos de cada
colaborador. Constantemente se encuentra la satisfaccion en el trabajo
con la moral de compromiso. Por lo que, este ultimo es una definiciébn mas
en conjunto que personal que involucra el colaborar con muchos
individuos de un area un cierto nivel de emociones en el logro de una
meta. Se asocian en algunas veces las definiciones de "calidad de vida
laboral" y "satisfaccion laboral". Por otro lado, se debe de tener en cuenta
gue la interrogante al colaborador por su complacencia alumbra sobre las
interrogantes que €l observa, pero no necesariamente los que soporta y
de los que a veces ni se da cuenta por muy peligrosos que sean
(Chiavenato, I. 2007).
Produccion

Jerarquia de la Produccion
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La categoria de la produccion para incrementar el bien nacional se
reconoce ahora mundialmente. Ya no hay ninguna accion humana que no
se favorezca de una mejor productividad. Es significativo porque gran
parte del ingreso del estado bruto, o del PNB, se genera a través de la
mejora de la calidad y la eficacia de la mano de obra, y no con el
incremento de mas capital y trabajo. En otra manera, el ingreso nacional,
o el PNB, se incrementa con mayor rapidez que los elementos del insumo
cuando la produccion mejora. Por lo que, la mejora de la productividad
genera incremento directo de los horizontes de vida cuando la reparticion
de los beneficios de la produccion se realiza de acuerdo a la contribucién.
Actualmente, no seria equivocado precisar que la productividad es la
Gnica forma global significativa de un aumento econémico, un adelanto
social y un mejor horizonte de vida reales (Chiavenato, I. 2007).
Elementos de la mejora de la productividad

La mejora de la productividad no es solamente consiste en realizar las
actividades mejor: es mas fundamental realizar mejor las cosas correctas.
Las etapas de produccion es un método social complejo, progresivo y
adaptable. Los tratos mutuos entre capital, trabajo y el medio ambiente
social y organizativo son fundamentales en tanto estén coordinados y
equilibradas en un grupo integrado. La mejora de la productividad radica
en la forma en que se identifiquen y utilicen los elementos fundamentales
del método de produccion social (Chiavenato, I. 2007).

Con relacion a esta forma, es conveniente realizar una diferencia entre
tres conjuntos fundamentales de elementos de productividad, segiin como

se involucren con:
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e el lugar de trabajo;

¢ los capitales;

e el medio ambiente (Prokopenko J.. 1989).

Figura 1. Modelo integrado de factores de la productividad de una empresa

Factores de
productividad
de la empresa

1

Factores internos

[ Factores externos |

I A=

Factores Factores Ajustes Recursos Administracion pdblica
duros blandos estructurale naturales e infraestructura
— Producto — Personas — Econémicos Mano de [— Mecanismos
obra institucionales
— Planta — Organizaciébn |— Demograficos |- Tierra — Politicas
y equipo y sistemas y sociales y estrategia
~Tecnologia [ Métodos — Energla — Infraestructura
de trabajo
Materiales I !
y energia | Estilos — Materias - Erpp_resas
de direccion primas piblicas
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Hay dos clases principales de elementos de productividad

Los elementos a los lados los que no estan controlados de la compafiia
establecida, y los factores internos los que se encuentran bajo su control.
Para hacerse cargo de todos esos elementos son necesarios distintas
meétodos, personal técnico e instituciones.

Lo primero para optimizar la productividad es necesario reconocer las
dificultades que se trazan en esos conjuntos de elementos. Las naciones
deben optimizar el manejo publico, organizar un excelente régimen del
laboral, brindar excelente direccion a los capitales reales, optimizar la
construccion social, la normas de montos, etc. Las empresas no pueden
realizarlo por ellas mismas.

Los elementos del exterior tienen utilidad para una compafia porque el
entendimiento de esos elementos puede encaminar a la adaptarse a
algunas formas que variaran la conducta de una compafiia y su
produccion a prolongado plazo.

Elementos que forman una fuente significativa de mejora de la
productividad.

Ciertos elementos intrinsecos varian con mayor facilidad que otros, es
importante separarlos dos conjuntos; blandos y duros, los elementos
duros contienen la tecnologia, los productos, la materia prima y el equipo,
y que los elementos blandos tienen los métodos y procesos de
organizacion, la fuerza de trabajo, las formas de direccion y las

sistematicas de laboral.
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Elementos Duros

Producto

El coste de la utilizacion de la utilidad se puede mejorar las

especificaciones y del disefio. La eliminacién de las segmentaciones que

separan el estudio, el comercio y la venta seran transformadas en un

elemento significativo de la produccion.

El elemento volumen en determinado contribuye una mejor nocion de las

capitales de escala mediante el incremento del volumen de produccién.

Finalmente, el elemento costo/beneficio se hacer mediante el incremento

de los beneficios alcanzados con el mismo precio para el logro de un

mismo beneficio.

Planta y equipo

Estos factores realizan un rol central en todo esquema de mejora de la

productividad mediante:

e Un buen a preservacion

e El funcionamiento del equipo y la planta en situaciones optimas.

e El incremento de la capacidad de la planta con la exclusion de los
estrangulamientos y la adaptacién de medidas correctivas.

e La disminucion del tiempo detenido y el aumento del uso eficiente de
las maquinarias y aforos de la planta disponibles.

La productividad del equipo y la planta se puede optimizar brindando

cuidado al uso, la modernizacion, la antigiedad, el precio, la inversion, el

equipo generado al interior, el mantenimiento y la ampliacion de la

capacidad.

Tecnologia
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Se puede obtener un mayor incremento de servicios y bienes, un
mejoramiento de la calidad, la incorporacion de nuevos sistemas de
comercio, etc., con el incremento de la tecnologia y automatizacion de la
informacion. La sistematizacion puede también mejorar el manejo de los
materiales, los sistemas de comunicacion, el almacenamiento y el control
de calidad.

Energiay Material

Como elementos fundamentales de la productividad de los materiales

podemos indicar los siguientes:

e Rendimiento del material: producciéon de bienes de utilidad o de
energia por dispositivo de material usado. Segun la seleccion del
material adecuado, su propiedad, el control de las etapas y el control
de los bienes separados.

e Controly Uso de sobrasy desechos.

e Mejora de los materiales mediante la produccion inicial para mejorar
Su uso en el proceso primordial.

e Utilizacion de materiales de mejor calidad a menos coste.

e Cambio de las importaciones.

e Mejora de la lista de giro de las existencias para librar caudales
relacionados a las existencias con la finalidad de utilizarlos en usos
mas fructiferos.

e Mejora de la administracion de las existencias para prevenir que se

conserven reservas en excesos

Impulso de los origenes de almacenamiento.

Elementos Blandos
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Personas

Todos los colaboradores que laboran en una compafia tienen una

obligacion que realizar como empresario, gerente, ingenieros, trabajador

e integrante de los sindicatos. Cada obligacion tiene una doble dedicacion,

aspecto y eficacia. La dedicacion es el régimen en que cada individuo se

realiza sus obligaciones. Los individuos difieren no sélo en su cabida, sino
también en su deseo para laborar. Es fundamental motiva y estimular y se
debe tener presente los elementos siguientes:

e Se debe edificar un grupo de valores propicios al incremento de la
produccion, para generar cambios en la condicion de los trabajadores,
ingenieros, gerente y directores.

e Para optimizar la produccién laboral se puede usar los juicios,
sistemas y métodos esenciales; sueldos y salarios; educacion y
preparacion; seguridad social (planes de salud y pensiones, planes de
incentivos participacién, recompensas o0 determinacion, pactos
colectivos, acciones relacionadas al trabajo, etc.).

Sistema y organizacion

Los manuales de una correcta empresa, como el area de control, el

encargo y la unidad de control, tienen por meta prever la especialidad y la

segmentacion de la labor y la conexién al interior de la compafiia. Una

compaiiia necesita marchar con eficacia y estar dirigida hacia metas y

debe ser objeto de reparacion, reparacion y reorganizacion de tiempo en

y lograr nuevas metas.

Sistemas de trabajo
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La mejora de los sistemas de los sistemas laboral conforma el area mas
adecuada para optimizar la productividad. Las metodologias vinculadas
con los sistemas laboral tienen como fin conseguir que el desempefio
normas sea mas eficiente la mejora de la manera que se ejecuta, el
desenvolvimiento individual que se realiza, las herramientas utilizadas, la
utilizacion del area de trabajo, los materiales usados y las maquinas
utilizadas.

La investigacion del trabajo

La formacion profesional y la ingenieria son los principales elementos para
optimizar el sistema laboral.

Estilos de direccion

A la direccion se le atribuye 75.0% de los incrementos de la produccion,
ya que es garante de la utilizacion de manera eficiente de todos los bienes
de control de la compafia. Las practicas y los estilos de direccion
contribuyen al disefio empresarial, las normas de los trabajadores, la
representacion del area de trabajo, el control operativo y la planificacion,
las normas de comparas y mantenimiento, los precios de utilidad, las
herramientas de produccién de presupuestos y las sistematicas de
inspeccion de los costos.

Factores externos

Los elementos del exterior cabe indicar las normas gubernamentales y los
dispositivos de la institucion, el contexto politico econdémico y social, el
clima financiero, la disposicion de recursos econ0micos, agua, energia,
unidades de vehiculares, comunicaciones y materia prima. La gestion de

la compafiia ha de tener en consideracion y tener estos elementos al
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ejecutar y planificar las técnicas de productividad, teniendo en cuenta los
lazos estatales, econdmicos, sociales, y organizacionales que hay en los
clientes, los colaboradores, los directores de las compafias y los
funcionarios publicos, los distintos conjuntos de influencia de la
infraestructura organizativa, las instituciones.

Los arreglos de la estructura, las variaciones econémicas, la competencia
industrial, las variaciones sociales y, los recursos naturales, la tierra, la
energia, mano de obra y la materia prima son algunos de los elementos
gue intervienen de una manera indirecta para cumplir con las grandes
metas que tiene al interior de la compaifiia; aumentar la produccion.
Productividad

e realizar mas con menos

e realizar mas con lo mismo

e realizar lo mismo con menos
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indices de productividad

Produccion
Recursos

Estudio del Trabajo
Es el conjunto de técnicas de la simplificacion del trabajo y de la
medicién del mismo por medio de los cuales se asegura el mejor
aprovechamiento posible de los recursos humanos y materiales con
gue se lleva a cabo una tarea determinada.
Productividad actual + ingenieria de métodos = aumento en la
productividad

(¢Qué?)

Estudio del trabajo (
¢, Coémo?)

Objetivo de la Sencillez

Hacer mas facil el trabajo de ensefianza y aprendizaje.

Reducir el grado de habilidad necesaria (para que mayor nimero de

personas puedan hacer el trabajo, multifuncionalidad).

e Disminuir los desplazamientos (del operario, de la materia prima, de
magquinaria).

e Reducir el tiempo de ejecucién del trabajo.

e Aumentar la comodidad del obrero (ruido, vibraciones, ventilacion,
iluminacién, mobiliario).

Objetivos de la Facilidad

e Lograr el minimo esfuerzo humanao.

e Reducir la fatiga (vision, posicion, etc.)
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1.3.

e Lograr que los trabajos sean lo més facil de ejecutar.
Objetivos de la Rapidez

e Aumentar la eficiencia pero sin prisas.

e Realizar mas produccion en menos tiempo.

e Reducir la mano de obra innecesaria.

Objetivos de la Seguridad

e Reducir los peligros y las condiciones inseguras.
e Ordenar las areas de trabajo.

e Eliminar prisas o precipitaciones (Agénor, P. R.; O. Canuto Y M.
Jelenic. 2012).

Marco Conceptual

Capacitacién Es la formacion de capacidades, el aprendizaje de
competencias, nuevos conocimientos, actitudes, destrezas vy
habilidades que recibe el conductor o trabajador de la empresa, con lo
que contribuira al aumento de la calidad, eficiencia y productividad de
la empresa (Ardila Vera S. 2009).

Capacitaciéon Adecuada Es el acceso a cursos de capacitacion
especializados que permiten elevar el conocimiento, habilidades y
actitudes en las labores que desempefia el trabajador, generando el
incremento de su productividad y el perfeccionamiento en su puesto de
trabajo (Ardila Vera S. 2009).

Cultura Empresarial Es el conjunto de valores, principios, normas,
conocimientos de los procesos productivos que identifica la forma de
ser de una empresa y se manifiesta en las formas de actuacion ante
los problemas y oportunidades de gestion, adaptacion a los cambios y
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requerimientos de orden exterior e interior, proporcionando un
esquema valorativo que establece el sentido de un sistema de
relaciones entre las organizaciones llamadas empresas y sus
principales actores: propietarios, trabajadores, proveedores 'y
consumidores (Ardila Vera S. 2009)..

Eficacia. “Es la capacidad de saber determinar y alcanzar
acertadamente los objetivos, en el tiempo previamente establecido”.
Efectividad Capacidad de ser eficiente y eficaz en el logro de las metas
u objetivos propuestos (Ardila Vera S. 2009).

Eficiencia. “Es la capacidad de lograr los objetivos, con la menor
cantidad de recursos posibles” (Ardila Vera S. 2009).

Personal Ocupado Es el numero promedio de trabajadores
permanentes o eventuales que durante el periodo de referencia se
encontraban ejerciendo una labor remunerada o no, para la empresa.
Se incluye a trabajadores en uso de licencias cortas, vacaciones y en
huelga, al personal de otras empresas, cooperativas, y personal no
remunerado. Se excluye el personal en uso de licencias indefinidas,
pensionistas y a los trabajadores que laboran en sus domicilios (Ardila
Vera S. 2009).

Productividad: Es un concepto que describe la capacidad o el nivel de
produccion por unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o
de equipos industriales (Ardila Vera S. 2009).

Satisfaccion laboral: Conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas

hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo;
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entonces, la satisfaccion laboral se constituye en un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las
personas hacia diversos aspectos de su trabajo (Ardila Vera S. 2009).
Sector de Trabajo Es la conformacion de areas de trabajo asignada
a un Jefe de Equipo (Ardila Vera S. 2009).

Tecnologia Es el conjunto de conocimientos técnicos, ordenados
cientificamente, que permiten disefiar y crear bienes o servicios que
facilitan la adaptacion al medio y satisfacen las necesidades de las

personas (Ardila Vera S. 2009).
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CAPITULO I

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Situacién problematica

El problema de la satisfaccion laboral actualmente existe en todas las

instituciones en especial las del Estado (SUNARP); se caracteriza por la

falta de motivacion e incentivo al personal; se conjetura que sus causas

mas importantes son el comportamiento; manera de trabajar y manera de

relacionarse del personal; por lo que, en este proyecto, se trata de

establecer si existe relacion significativa o no entre el problema y las

causas planteadas

2.2. Formulacion del problema

2.2.1.

2.2.2.

Problema general

¢, Cudl es la relacibn que se da entre la satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad en la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° XI — Sede Ica, 20167

Problemas especificos

P.E. 1: ¢ Cudl es la relacion que se da entre la satisfaccion laboral y su
influencia con el comportamiento del personal en la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° XI —
Sede Ica a, 20167

P.E. 2: ¢ Cudl es la relacion que se da entre la satisfaccion laboral y su

influencia con la manera de trabajar del personal en la
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Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona
Registral N° Xl — Sede Ica, 2016?

P.E. 3: ¢ Cudl es la relacion que se da entre la satisfaccion laboral y su
influencia con la manera de relacionarse del personal en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona

Registral N° Xl — Sede Ica, 2016?

2.3. Justificacion e importancia de la investigacion

2.3.1.

2.3.2.

Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se enfoco en estudiar la satisfaccion laboral
y su influencia en la productividad en la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° Xl — Sede Ica,
2016. Asi, el presente trabajo permito mostrar cual es el clima laboral
gue se vive en la institucion, y profundizar los conocimientos tedricos
sobre su influencia en la pro actividad, ademas de ofrecer una mirada

integral de cuales el clima laboral en la SUNARP.

Importancia de la investigacion

El presente estudio tiene como propdosito, identificar la relacion que se
da entre la satisfaccién laboral y la productividad (comportamiento del
personal, manera de trabajar y manera de relacionarse) del personal
gue trabaja en la (SUNARP) Zona Registral N° Xl — Sede Ica; para
poder asi medir el grado de satisfaccion o insatisfaccion que se
genera, lo que permitira saber cuales son los problemas, para poder
plantear acciones orientadas a mejorar la satisfaccion laboral y a la

vez promover acciones favorables que mejoren los procesos y el
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2.4.

trabajo en equipo para mejorar la atencion de calidad que se brinda al

usuario.

Objetivos de la investigacion

2.4.1.

2.4.2.

Objetivo general

Establecer la relacién de la satisfaccion laboral con la productividad
en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)

Zona Registral N° XI — Sede Ica, 2016

Objetivos especificos

O.E.1: Establecer la relacion de la satisfacciéon laboral con el
comportamiento del personal en la Superintendencia Nacional de los

Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° Xl — Sede Ica, 2016

O.E.2: Establecer la relacion de la satisfaccion laboral y su influencia
con la manera de trabajar del personal en la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° XI —

Sede Ica, 2016

O.E.3: Establecer la relacion de la satisfaccion laboral con la manera

de relacionarse del personal en la Superintendencia Nacional de los

Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° XI — Sede Ica, 2016
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2.5.

Hipotesis de lainvestigacion

2.5.1.

2.5.2.

Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral
y su influencia en la productividad en la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° Xl — Sede Ica,
2016

Hipotesis especificas

H.E.1: Existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y su influencia con el comportamiento del personal en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona

Registral N° XI — Sede Ica, 2016.

H.E.2: Existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y su influencia con la manera de trabajar del personal en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona

Registral N° XI — Sede Ica, 2016.

H.E.s: Existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y su influencia con la manera de relacionarse del personal en
la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)

Zona Registral N° XI — Sede Ica, 2016.
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2.6. Variables de la investigacion

2.6.1. Identificacion de variables

Variable Independiente
Satisfaccion laboral
Variables Dependientes

Productividad
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2.6.2. Operacionalizacién de variables

Variables

Definicion Operacional

Dimensioén

Indicadores

indices

Variable
Independiente

Satisfaccion
laboral

Conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de
trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo; entonces, la satisfaccion laboral se constituye
en un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de
las personas hacia diversos aspectos de su trabajo

Actitudes de
las personas

Comportamiento

Manera de
trabajar
Manera de

relacionarse

Satisfaccion  con
los superiores
Satisfaccion con
entorno fisico
Satisfaccion con
participacién en
decisiones
Satisfaccion con
el trabajo
Satisfaccion con
el reconocimiento

Variable
dependiente

Productividad

Es un concepto que describe la capacidad o el nivel de produccién por unidad
de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de equipos industriales.

Nivel de
productividad

Sistemas de
trabajo

Calidad

Produccion

Comunicacioén
interna
Reconocimiento

Relaciones
Interpersonales

Toma de
decisiones

Entorno fisico
Compromiso
Adaptacion al
cambio
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo, nivel y disefio de la investigacion

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Tipo de investigacion

Por su propésito serd una investigacion de tipo aplicado (Bernal C.
2010)

Nivel de investigacion

Por su nivel de explicacion, sera una investigacion de tipo
descriptivo, por su naturaleza es una investigacién cuantitativa -
cualitativa. Primero se describen los hechos en nimeros y luego se

explican sus aspectos cualitativos

Disefio de investigacion

El disefio que se empleara sera el No Experimental, porque no se

pretende modificar la variable de estudio (Kerlinger F. 2002).

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1.

Poblacién

La poblacién es el conjunto de unidades o elementos; claramente
definidos para el cual se calculan las estimaciones o se busca
informacion. Estara compuesta por los 147 trabajadores
administrativos de la Superintendencia Nacional de los Registros

Publicos (SUNARP) Zona Registral N° XI — Sede Ica.
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3.2.2. Muestra

Para ubicar el tamafio de la muestra de la investigacion se aplica la
férmula de proporciones para poblaciones finitas tal como se detalla

a continuacion (Mason R, Lind, D & Marchal, W. 2000):

ZZ2 paN
"= E2N_1) 422
(N -1 + %pq

Leyenda

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacion (147)

z = Grado de confiabilidad (1.96)

E = Error (Margen de Error) 0.5% (0.05)
p = NUumero de éxitos (0.5)

g = Numero de fracasos (0.5)

L (1.96)20.5*%0.5*147
~ (0.05)2(147-1)+ (1.96)2*0.5*0.5

n= 106.52
La muestra queda constituida por 107 trabajadores administrativos
de la SUNARP de la Zona Registral N° XI — Sede Ica.
En el muestreo: se aplicd el muestreo probabilistico al azar donde
todos los que constituyeron la muestra tuvieron las mismas

oportunidades de ser elegidos.
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CAPITULO IV

4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

4.1.

4.2.

Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas son procedimientos operativos 0 mecanismos que
permiten recoger la informacion necesaria de la muestra. En la
presente investigacion se aplicé la encuesta que es una técnica de
investigacion social que consiste en obtener informacion de las
personas mediante el uso de cuestionarios disefiados en forma previa
para la obtencion de informacion especifica

Instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos: son los medios materiales a través de la cual se hace
posible la obtencion y archivo de la informacion requerida para la
investigacion. En la presente investigacion se aplico a el cuestionario,
segun Hernandez Sampieri (2006) es un documento que recoge en
forma organizada informacién sobre los indicadores de las variables
implicadas en el objetivo estudio. Es el guion orientativo a partir del cual
se disefara el cuestionario. Consistié6 en el conjunto de preguntas,
preparadas cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que
interesan en la investigacion asi como para el desarrollo de sus
objetivos; cabe considerar que se aplicO un cuestionario con 15

preguntas

34



4.3.

Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de

resultados

En el procesamiento de datos se utilizé el software Microsoft Office
Excel 2010; luego se aplicé las pruebas de significacion estadistica de
acuerdo al tipo de variable analizada y se generaran tablas de datos de
doble entrada y graficos estadisticos, las que se transportaran al
software Microsoft Office Word 2010 para su interpretacion y
elaboracion definitiva.

a) Una vez obtenidos los datos se procedio a su analisis de acuerdo a

los siguientes pasos:

v' Caodificacion.- Se le genero cédigos para cada uno de los sujetos
muéstrales y para cada una de las alternativas del instrumento
de investigacion.

v/ Calificacién. - Consistio en la asignacion de un puntaje o valor
segun los criterios establecidos en la Operacionalizacién de la
variable a los instrumentos de investigacion.

v' Tabulacioén de datos. - En este proceso se elaboré una base de
datos donde se estableceran los cédigos de los sujetos
muéstrales y en su calificacién se le aplicara estadigrafos que
permitieran conocer las caracteristicas de la distribucion de los
datos.

v Interpretacién de los resultados. - En esta etapa una vez
tabulados los datos se presentan en tablas y gréaficos, luego

seran interpretados en funcién de las variables:
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CAPITULO V

5. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

5.1.

Formulacion de la hipotesis estadistica

5.1.1. Hipdtesis Nula

No existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad en la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° X

— Sede Ica, 2016.

5.1.2. Hipotesis Alterna

Si existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad en la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) Zona Registral N° Xl

— Sede Ica, 2016

Para realizar la prueba de hipétesis, se ha fijado un nivel de

significancia de a = 0.05 luego utilizando la férmula estadistica

(fo- fef’
fe

X? =
del Chi-Cuadrado; en donde fo = es el valor observado

y fe= es el valor esperado que en nuestro caso es de 107.00, asi
mismo, asumiendo los siguientes grados de libertad de (f-1) (C-1) =
(10-1) (3-1)= 18, con a. = 0.05 obteniendo el valor de 28.8692 segun la

tabla del Chi Cuadrado.
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Regidn de aceptacion

Valor segun
tabla 28.8692 )

B

% I8 20
X7 ’l"&‘\
i

SR

En la gréfica se aprecia el valor de la region de aceptacién que es

28.8692 de acuerdo a la tabla del Chi-Cuadrado.
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APLICANDO CHI CUADRADO A LAS FRECUENCIAS OBSERVADAS

Respuestas
Preguntas 1 2 TOTAL
fo fe x2 fo fe x2 fo fe x2

1 87 85.70 0.02 18 17.30 0.03 2 4.00 1.00 107

2 95 85.70 1.01 11 17.30 2.29 1 4.00 2.25 107

3 65 85.70 5.00 37 17.30 22.43 5 4.00 0.25 107

4 91 85.70 0.33 13 17.30 1.07 3 4.00 0.25 107

5 97 85.70 1.49 8 17.30 5.00 2 4.00 1.00 107

6 93 85.70 0.62 11 17.30 2.29 3 4.00 0.25 107

7 83 85.70 0.09 19 17.30 0.17 5 4.00 0.25 107

8 101 85.70 2.73 4 17.30 10.22 2  4.00 1.00 107

9 77 85.70 0.88 21 17.30 0.79 9 4.00 6.25 107

10 68 85.70 3.66 31 17.30 10.85 8 4.00 4.00 107
TOTAL 857 15.82 173 55.15 40 16.50 1070

(fo — fe)?
= ZT = 87.47
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Region de rechazo

Valor segun
tabla 87.47

Valor seguin
tabla 28.8692

En la grafica se aprecia el valor de la region de rechazo obtenida es de
87.47.

5.2. Tomade decision

Como el valor de la Chi-cuadrado X? = 87.47 es mayor que el de la tabla
= 28.8692. Entonces pertenece a la Region de Rechazo. Esto indica
gue se rechaza la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, donde
se afirma que si existe una relacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral y su influencia en la productividad en la SUNARP

Zona Registral N° XI —Ica, 2016
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CAPITULO VI

6. PRESENTACION, INTERPRETACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Presentacion e interpretacion de resultados

Tabla 1
En su desempefio diario hay una relacién de satisfaccion laboral con sus

superiores en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica.

Rpta fo %
Alta 87 81.31
Media 18 16.82
Baja 2 1.87
Total 107 100.00

Presentacion: en la tabla 1, se aprecian los resultados sobre la satisfaccion
laboral con sus superiores en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde

87 respondieron que la relacion es alta, 18 media y 2 baja.
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GRAFICA 1

Relacion de satisfaccion laboral con sus
superiores SUNARP Zona Registral N° XI - Ica

‘1.87

81.31

HAlta ®mMedia 4Baja

Interpretacion: la grafica 1, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados sobre la satisfaccion laboral con sus superiores en la SUNARP
Zona Registral N° XI — Ica, donde el 81.21% respondieron que la relacion es

alta, el 16.82% la relacion es media y el 1.87% baja.
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Tabla 2

En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con el entorno

fisico donde realiza sus labores en la SUNARP Zona Registral N° Xl — Ica

Rpta

fo

%

Alta

Media

Baja

Total

95

11

107

88.79

10.28

0.93

100.00

Presentacion: en la tabla 2, se aprecian los resultados sobre su desempefio

diario existe una relacion de satisfaccion con el entorno fisico donde realiza

sus labores en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde 95 respondieron

gue la relacion es alta, 11 media y 1 baja.
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GRAFICA 2

Relaciéon de satisfaccion laboral con el entorno
fisico donde realiza sus labores en la SUNARP
Zona Registral N° XI —Ica

|fo.93
10.28

88.79

EAlta mMedia ®Baja

Interpretacion: la grafica 2, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con
el entorno fisico donde realiza sus labores en la (SUNARP Zona Registral N°
Xl — Ica, donde el 88.79% respondieron que la relacion es alta, el 10.28% la

relacion es mediay el 0.93% baja
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Tabla 3
En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con su

participacion en decisiones laborales en la SUNARP Zona Registral N° XI —

Ica
Rpta fo %
Alta 65 60.75
Media 37 34.58
Baja 5 4.67
Total 107 100.00

Presentacion: latabla 3, se aprecia los resultados sobre su desempefio diario
existe una relacion de satisfaccion con su participacion en decisiones
laborales en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde 65 respondieron

gue la relacion es alta, 37 media y 5 baja.
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GRAFICA 3

En su desempenio diario existe una relaciéon de
satisfaccién con su participacién en decisiones
laborales en la SUNARP - Zona Registral N° XI — Ica

‘ 4.67

34.58

60.75

m Alta mMedia ®Baja

Interpretacion: la grafica 3, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con
su participacion en decisiones laborales en la SUNARP Zona Registral N° Xl
— Ica, donde el 60.75% respondieron que la relacion es alta, el 34.58% la

relacion es mediay el 4.67% baja
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Tabla 4

En su desemperio diario existe una relacion de satisfaccion con el trabajo que

realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica

Rpta

fo

%

Alta

Media

Baja

Total

91

13

107

85.05

12.15

2.80

100.00

Presentacion: latabla 4, se aprecia los resultados sobre su desempefio diario

existe una relacion de satisfaccion con el trabajo que realiza en la SUNARP

Zona Registral N° XI — Ica, donde 91 respondieron que la relacion es alta, 13

media y 3 baja.
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GRAFICA 4

En su desempenio diario existe una relacién de
satisfacciéon con el trabajo que realiza en la
SUNARP - Zona Registral N° XI —Ica

2.80
12.15 ‘r

85.05

m Alta ®m Media ™ Baja

Interpretacion: la grafica 4, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con
el trabajo que realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el
85.05% respondieron que la relacion es alta, el 12.15% la relacion es media 'y

el 2.80% baja
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Tabla 5
En su desempefio existe una relacion de satisfaccién con el reconocimiento

que se le brinda por su labor realizada en la SUNARP Zona Registral N° XI -

Ica
Rpta fo %
Alta 97 90.65
Media 8 7.48
Baja 2 1.87
Total 107 100.00

Presentacion: la tabla 5, se aprecian los resultados sobre En su desempefio
existe una relacion de satisfaccién con el reconocimiento que se le brinda por
su labor realizada en la SUNARP Zona Registral N° XI —Ica, donde 97

respondieron que la relacion es alta, 8 media y 2 baja.
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GRAFICA 5

En su desemperio existe una relacion de
satisfaccion con el reconocimiento que se le
brinda por su labor realizada en la SUNARP -

Zona Registral N° Xl —Ica

o gl

1.87

90.65

m Alta mMedia ®Baja

Interpretacion: la grafica 5, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefo existe una relacion de satisfaccion con el
reconocimiento que se le brinda por su labor realizada en la SUNARP Zona
Registral N° XI — Ica, donde el 90.65% respondieron que la relacion es alta, el

7.48% la relacién es mediay el 1.87% baja
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Tabla 6

En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con la

comunicacion interna en la SUNARP Zona Registral N° XI —Ica.

Rpta

fo

%

Alta

Media

Baja

Total

93

11

107

86.92

10.28

2.80

100.00

Presentacion: la tabla 6, se aprecian los resultados su desempefio diario

existe una relacion de satisfaccion con la comunicacion interna en la SUNARP

Zona Registral N° XI — Ica, donde 93 respondieron que la relacion es alta, 11

media y 3 baja.

50



GRAFICA 6

En su desempeiio diario existe una relacion de
satisfaccion con la comunicacién interna en la
SUNARP - Zona Registral N° XI —Ica

‘r 2.80

10.28

86.92

H Alta ® Media ® Baja

Interpretacion: la grafica 6, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con
la comunicacion interna en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el
86.92% respondieron que la relacion es alta, el 10.28% la relacion es media 'y

el 2.80% baja.
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Tabla 7
En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion entre las

relaciones Interpersonales con el personal que labora en la SUNARP Zona

Registral N° XI — Ica

Rpta fo %
Alta 83 77.57
Media 19 17.76
Baja 5 4.67
Total 107 100.00

Presentacion: la tabla 7, se aprecian los resultados en su desempefio diario
existe una relacion de satisfaccion entre las relaciones Interpersonales con el
personal que labora en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde 83

respondieron que la relacion es alta, 19 media y 5 baja.
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GRAFICA 7

En su desempeiio diario existe una relacion de
satisfaccidn entre las relaciones Interpersonales con
el personal que labora en la SUNARP - Zona Registral

N° Xl —Ica

e 4.67

17.76

77.57

B Alta ® Media ® Baja

Interpretacion: la grafica 7, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion entre
las relaciones Interpersonales con el personal que labora en la SUNARP Zona
Registral N° XI — Ica, donde el 77.57% respondieron que la relacién es alta, el

17.76% la relacion es media y el 4.67% baja.
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Tabla 8

En su desempeiio diario existe una relacion de satisfaccion entre el

compromiso laboral en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica.

Rpta

fo

%

Alta

Media

Baja

Total

101

107

94.39

3.74

1.87

100.00

Presentacion: la tabla 8, se aprecian los resultados en su desempefio diario

existe una relacion de satisfaccion entre el compromiso laboral en la SUNARP

Zona Registral N° XI — Ica, donde 101 respondieron que la relacion es alta, 4

media y 2 baja.
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GRAFICA 8

En su desempeiio diario existe una relaciéon de
satisfaccion entre el compromiso laboral en la
SUNARP Zona Registral N° XI - Ica

1.87
o i

94.39

H Alta ®m Media ™ Baja

Interpretacion: la grafica 8, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion entre
el compromiso laboral en la SUNARP Zona Registral N° XI —Ica, donde el
64.39% respondieron que la relacién es alta, el 3.74% la relacién es media y

el 1.87% baja.
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Tabla 9

En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con la adaptacion

al cambio que se realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI —Ica.

Rpta

fo

%

Alta

Media

Baja

Total

77

21

107

71.96

19.63

8.41

100.00

Presentacion: la tabla 9, se aprecian los resultados en su desempefio diario

existe una relaciéon de satisfaccion con la adaptacion al cambio que se realiza

en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde 77 respondieron que la

relacion es alta, 20 media y 9 baja.
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GRAFICA 9

En su desempefio diario existe una relacién de
satisfaccion con la adaptacién al cambio que se
realiza en la SUNARP - Zona Registral N° Xl —Ica

‘ 8.41

19.63

71.96

B Alta B Media ® Baja

Interpretacion: la grafica 9, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con
la adaptacion al cambio que se realiza en la (SUNARP) Zona Registral N° XI
—Ica, donde el 71.96% respondieron que la relacién es alta, el 19.53% la

relacion es mediay el 8.41% baja.
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Tabla 10

La remuneracion que percibe es acorde con el trabajo que desempefa en la

SUNARP Zona Registral N° XI — Ica

Rpta

fo

%

Alta

Media

Baja

Total

68

31

107

63.55

28.97

7.48

100.00

Presentacion: en latabla 9, se aprecian los resultados sobre la remuneracion

que percibe es acorde con el trabajo que desempefia en la SUNARP Zona

Registral N° XI — Ica, donde 68 respondieron que la relacion es alta, 31 media

y 8 baja.
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GRAFICA 10

La remuneracion que percibe es acorde con el
trabajo que desempefia en la SUNARP - Zona
Registral N° Xl —Ica

‘/ 7.48

28.97

63.55

mAlta mMedia = Baja

Interpretacion: en el grafico 10, se aprecian los resultados del 100% de los
encuestados en la remuneracion que percibe es acorde con el trabajo que
desempefia en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el 63.55%
respondieron que la relacion es alta, el 28.97% la relacion es mediay el 7.48%

baja.
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6.2.

Discusion de resultados

Esta investigacion tuvo como proposito Establecer la relacion de la
satisfaccion laboral con la productividad en la SUNARP Zona Registral

N° Xl —Ica, 2016.

De los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede deducir
gue la satisfaccion laboral con sus jefes inmediatos en la SUNARP
Zona Registral N° XI — Sede Ica, donde el 81.21% respondieron que la
relacion es alta, el 16.82% la relacién es mediay el 1.87% baja; en su
desempeiio diario existe una relacién de satisfaccién con el entorno
fisico donde realiza sus labores en la SUNARP Zona Registral N° XI —
Ica, donde el 88.79% respondieron que la relacion es alta, el 10.28% la
relacion es media y el 0.93% baja; en su desemperio diario existe una
relacion de satisfaccion con su participacion en decisiones laborales en
la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el 60.75% respondieron
gue la relacién es alta, el 34.58% la relacion es mediay el 4.67% baja;
en su desempefio diario existe una relacién de satisfaccion con el
trabajo que realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el
85.05% respondieron que la relacion es alta, el 12.15% la relacion es
media y el 2.80% baja; en su desempeiio diario existe una relacion de
satisfaccion con la comunicacion interna en la SUNARP Zona Registral
N° Xl — Ica, donde el 86.92% respondieron que la relacion es alta, el
10.28% la relacion es media y el 2.80% baja;; en su desempefio diario
existe una relacion de satisfaccion con la adaptacion al cambio que se
realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el 71.96%
respondieron que la relacion es alta, el 19.53% la relacion es media y
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el 8.41% baja; la remuneracion que percibe es acorde con el trabajo
gue desempefia en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, donde el
63.55% respondieron que la relacion es alta, el 28.97% la relacion es

media y el 7.48% baja.
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CONCLUSIONES

. Del analisis de los resultados concluimos que la relacion de la satisfaccion
laboral es significativa con la productividad con un 64.39% en la SUNARP

Zona Registral N° XI — Sede Ica, 2016.

. A la luz de los resultados se puede establecer que la relacion de la
satisfaccion laboral con el comportamiento del personal es significativa con

un 85.05%, en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, 2016.

. La relacion de la satisfaccion laboral y su influencia con la manera de
trabajar del personal es alta con un 90.65% de acuerdo a los resultados

obtenidos, en la SUNARP Zona Registral N° Xl —Ica, 2016

. Se concluye que la relacion de la satisfaccion laboral con la manera de

relacionarse del personal es alta con 77.57% en la SUNARP Zona

Registral N° XI —Ica, 2016
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda realizar la medicion del clima laboral periodicamente a
través de la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, para generar puntos de

comparacion, para identificar puntos criticos de mejora.

. La SUNARP Zona Registral N° XI — Ica debe de desarrollar un programa
de capacitacién de acuerdo a las exigencias del trabajo que realizan los

trabajadores para elevar los niveles de productividad.

. Implementar una gestion proactiva para potencializar las competencias de

los trabajadores de la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica.

. Se debe mantener y mejorar los resultados positivos que se vive en el
ambiente laboral de la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica. La institucion
debe continuar con la mejora permanente en lo que respecta a la gestion

del clima laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA” DE ICA
ESCUELA DE POSGRADO

La encuesta tiene como finalidad recabar informacion para el desarrollo de la
investigacion titulada “LA SATISFACCION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN
LA PRODUCTIVIDAD EN LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE LOS
REGISTROS PUBLICOS (SUNARP) ZONA REGISTRAL N° XI — SEDE ICA,

20167, dicha informacion solo sera utilizada para este fin.

Lea con detenimiento cada pregunta y marque con (X) la respuesta que

considere correcta
Gracias por su participacion.

1. ¢En su desempeiio diario hay una relacion de satisfaccion laboral con
sus superiores en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica?
a) Alta
b) Media
c) Baja

2. ¢En su desempeiio diario existe una relacion de satisfaccion con el
entorno fisico donde realiza sus labores en la SUNARP Zona Registral
N° XI —Ica?
a) Alta
b) Media

c) Baja
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. ¢En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con su
participacion en decisiones laborales en la SUNARP Zona Registral N°
Xl —Ica?

a) Alta

b) Media

c) Baja

. ¢En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con el
trabajo que realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica?

a) Alta

b) Media

c) Baja

. ¢En su desempefio existe una relacibn de satisfaccion con el
reconocimiento que se le brinda por su labor realizada en la SUNARP
Zona Registral N° XI — Ica?

a) Alta

b) Media

c) Baja

. ¢En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccién con la
comunicacion interna en la SUNARP Zona Registral N° XI — Ica?

a) Alta

b) Media

c) Baja

. ¢En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion entre las
relaciones Interpersonales con el personal que labora en la SUNARP

Zona Registral N° XI — Ica?
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10.

a) Alta

b) Media

c) Baja

¢En su desemperiio diario existe una relacion de satisfaccion entre el
compromiso laboral en la SUNARP Zona Registral N° XI —Ica?

a) Alta

b) Media

c) Baja

¢En su desempefio diario existe una relacion de satisfaccion con la
adaptacion al cambio que se realiza en la SUNARP Zona Registral N° XI
—Ica?

a) Alta

b) Media

c) Baja

¢La remuneracion que percibe es acorde con el trabajo que desempefia?
a) Alta

b) Media

c) Baja
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Anexo 2: Matriz de consistencia

personal en la SUNARP Zona Registral
N° XI - lca, 2016?

personal en la
SUNARP Zona Registral N° XI —Ica,
2016

del personal en la SUNARP Zona
Registral N° XI — Ica, 2016.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio
Metodoldgico

Problema general Objetivo General Hipo6tesis General Variable Tipo de
¢Cual es la relacion que se da entre la | Establecer la relacion de la | Existe una relacién directa y significativa independiente Investigacion:
satisfaccién laboral y su influencia en la | satisfaccion laboral con la | entre la satisfaccion laboral y su influencia isfacci6 Aplicado
productividad en la SUNARP Zona | productividad en la SUNARP Zona | en la productividad en la SUNARP Zona Satisfaccion
Registral N° XI — Ica, 2016? Registral N° XI — Ica, 2016 Registral N° XI — Ica, 2016 laboral Nivel de
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Dimension: g‘gssrtil%iglon'
P.E. 1: ¢(Cudl es la relacion que se da | O.E..: Establecer la relacién de la | H.E.1: Existe una relacion directa vy Actitudes de las P
entre la satisfaccion laboral y su influencia | satisfaccion laboral con el | significativa entre la satisfaccion laboral y L
con el comportamiento del personal en la | comportamiento del personal en la | su influencia con el comportamiento del | PE€rsonas Diseno de la
SUNARP Zona Registral N° XI — Ica, | SUNARP Zona Registral N° XI — | personal en la SUNARP Zona Regjistral Investigacion:
20167 Ica, 2016 N° XI — Ica, 2016. Variable No experimental
P.E. 2: ¢Cudl es la relacion que se da | O.E..: Establecer la relacion de la | H.E..: Existe una relacion directa y dependiente
entre la satisfaccion laboral y su influencia | satisfaccion laboral y su influencia con | significativa entre la satisfaccion laboral y P .
con la manera de trabajar del personal en | la manera de trabajar del personal en | su influencia con la manera de trabajar del | Productividad
la SUNARP Zona Registral N° X1 - Ica, | la SUNARP)Zona Registral N° XI — | personal en la SUNARP Zona Registral
20167? _ Ica, 2016 N° XI —Ica, 2016. Dimension:
P.E. 31 ¢Cual es la relacion que se da | 0 Es: Establecer la relacion de la | H.E.3: Existe una relacion directa Y | Nivel de
entre la satisfaccion laboraly su influencia | satisfaccion laboral con la manera de | significativa entre la satisfaccion laboral y .
con la manera de relacionarse del | rejacionarse del su influencia con la manera de relacionarse | Productividad
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Anexo 3: Organigrama SUNARP
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