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Resumen

La presente investigacion aplicada denominada “Propuesta de Mejora de la
Calificacion Registral para Reducir las Deficiencias del Procedimiento Registral en el
marco del Programa Presupuestal 113 - Servicios Registrales Accesibles y Oportunos
- Zona Registral N° XII - Sede Arequipa: 2022 a 2024”, define como objetivo principal
plantear propuestas de acciones concretas que incidan en la calidad del servicio
registral que brinda una de las Unidades Ejecutoras de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos, con la posibilidad que se tome como un modelo a aplicar
en las demas Zonas Registrales, considerando que el servicio que la entidad ofrece

a la ciudadania es el mismo a nivel nacional.

El procedimiento registral comprende entre otros aspectos las siguientes etapas:

. Ingreso de la solicitud de inscripciébn de un acto juridico — Documentos
denominados: Titulos (Usuario paga tasa de calificacion e inscripcion
establecido en el TUPA institucional).

. Calificacién registral en un plazo maximo de 7 dias habiles, algunos actos se
pueden inscribir en 24 horas.

. Inscripcion, observacion o tacha.

La etapa de calificacion es efectuada por personal profesional especializado, sin
embargo, se observa que los plazos de atencidn superan los previstos por la
normatividad vigente, situacion que representa costos adicionales para los usuarios.
La propuesta que se plantea con el presente trabajo pretende contribuir a la mejora
en la calidad del servicio al ciudadano, mediante la formulacion y disefio de productos
que van dirigidos a superar las deficiencias detectadas en la evaluacion efectuada de
los servicios claves de la entidad, o que garantizaré otorgar la seguridad juridica en

el servicio de inscripcion y publicidad registral que brinda la entidad.

Palabras Claves: Registrador Publico, Titulo, Calificacion Registral, Seguridad

Juridica.
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Abstract

This applied research paper called “Proposal for Improvement of the Registration

Qualification to Reduce the Deficiencies of the Registration Procedure in the

framework of the Budget Program 113 - Accessible and Timely Registration Services

- Registration Zone No. XII - Arequipa Headquarters: 2020 to 2022, has The main

objective is to propose proposals for concrete actions that affect the quality of the

registry service provided by one of the Executing Units of the National

Superintendence of Public Registries, with the possibility that it be taken as a model

to be applied in the other Registry Zones to national level, considering that the service

offered by the entity to citizens is the same at the national level.

The registration procedure includes, among other aspects, the following stages:

. Entry of the application for registration of a legal act - Documents denominated:
Titles (User pays qualification and registration fee established in the institutional
TUPA)

. Registration qualification within a maximum period of 7 business days, some
acts can be registered within 24 hours.

. Registration, observation or strikethrough

The qualification stage is carried out by specialized professional person, however, it
is observed that the service deadlines exceed those established by current
regulations, a situation that represents additional costs for users.

The proposal that is presented with the present work aims to contribute to the
improvement in the quality of the service to the citizen, by means of the formulation
and design of products that are directed to overcome the deficiencies detected in the
evaluation made of the key services of the entity, which will guarantee the granting of
legal certainty in the registration and publicity service provided by the entity.

Key Words: Public Registrar, Title, Registry Qualification, Legal Security.
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Introduccién

La presente investigacion aplicada se refiere al tema de la mejora del procedimiento
de la calificacion registral, la cual de acuerdo al Reglamento General de los Registros
Publicos esta definida como “La evaluacion integral de los titulos presentados al
registro que tiene por objeto determinar la procedencia de su inscripcion. Esta a cargo
del Registrador y Tribunal Registral, en primera y en segunda instancia
respectivamente, quienes actian de manera independiente, personal e indelegable,
en los términos y con los limites establecidos en este Reglamento y en las demas

normas registrales”.

La caracteristica principal de este servicio es la exclusividad asignada a la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos, entidad publica que a través de
sus Unidades Ejecutoras distribuidas a nivel nacional brindan el servicio a la

ciudadania.

La Zona Registral N° Xl — Sede Arequipa, es una unidad ejecutora de la SUNARP,
cuya actividad principal es la prestacion de servicios registrales en beneficio de la
ciudadania, para el efecto se tiene disposiciones legales y plazos que cumplir,
contando con personal especializado encargado de la prestacion de los servicios de
la entidad. En este contexto, se ha identificado que los plazos de calificacion superan

los limites establecidos en la normatividad vigente.

Para analizar esta problematica es necesario mencionar sus causas, siendo una de
ellas las deficiencias en el procedimiento registral por insuficiente capacitacion
orientada a cubrir las necesidades funcionales que repercuten directamente en la
calificacion registral, dando lugar a pronunciamientos erroneos o deficientes.
Asimismo, la falta de motivacion personal incide en la productividad del operador; es
decir, la ejecucion de la actividad laboral denota cierto desinterés por alcanzar

mayores niveles de eficiencia.
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La investigacion de esta problematica registral se realiz6 por el interés de mejorar la
calidad del servicio de inscripcion registral.

La metodologia aplicada en la realizacion del presente trabajo de investigacion
aplicada es la descriptiva - propositiva, en vista que se toman datos que son de
manejo de la entidad y se propone las acciones a implementar mediante los productos
formulados para tal fin.

La finalidad del presente trabajo es reducir los niveles de insatisfaccion de los
usuarios, sus expectativas a traves de un servicio registral eficiente, eficaz y

oportuno, en concordancia con las politicas de modernizacién del estado.

En el Capitulo | denominado “Generalidades”, se revisa los antecedentes y
situaciones anélogas a los que se presentan en la entidad, asimismo se procede con
la identificacidon de la realidad problema analizando los factores que correspondan a
cada caso, posteriormente se formularan las causas que redundan en la identificacion
del problema especifico del Programa Presupuestal 0113 (PP 0113) referida a la
causa directa: Defectos en la calificacion registral, que inciden en el cumplimiento no
oportuno de los plazos de atencion y errores en la calificacion registral, que en la
Zona Registral N° XII — Sede Arequipa, se generan principalmente entre otras causas
por la falta de participacién activa de los Registradores Publicos y Asistentes
Registrales en los programas de capacitacion implementados y la falta de motivacion
laboral, que justifican el presente trabajo de investigacién. Asimismo, se detallaran
los alcances y limitaciones del Trabajo de Investigacion.

En el Capitulo Il, denominado “Marco Tedrico” se procede a evaluar las
investigaciones previas relacionadas, los modelos conceptuales basados en
evidencias sobre la realidad problema y un marco alterno de bases teoricas
relacionadas con el Programa Presupuestal N° 0113 “Servicios Registrales
Accesibles y Oportunos con Cobertura Universal’.

En el Capitulo Ill, denominado “Diagndstico” se procede a la evaluacion del marco
organizacional de la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa, segun el Modelo de
Proulx Denis, Kast y Rosenzweig (Kast, Freemont E. & Rosenzweig,James E.,
(Proulx, 2015) a través de la determinacién del problema mediante la formulacion del
arbol del problema y las causas que la generan debidamente sustentadas. Asimismo,

se realiza el analisis organizacional en los aspectos internos y del entorno de la

XV



realidad problema de la organizacion, bajo las consideraciones metodoldgicas de
Collerette y Schneider, analizando los tres niveles del entorno institucional.

En el Capitulo IV denominado “Formulacién”, se presenta las alternativas de
intervencion determinando los objetivos, los medios y las metas propuestas, asi como
el sustento de evidencias y la articulacidon de la propuesta con el programa
presupuestal 0113 “Servicios Registrales Accesibles y Oportunos con Cobertura
Universal”.

El Capitulo V, denominado “Propuesta de Implementacion”, esta destinado a plantear
la implementacion del Trabajo de Investigacion: “Mejora de la calificacion registral
para reducir las deficiencias en el procedimiento registral en el marco del Programa
Presupuestal 113 Servicios Registrales accesibles y oportunos - Zona Registral N°
XIl - Sede Arequipa - 2022 a 2024” identificando los recursos criticos que podrian
poner en riesgo la ejecucion, se analizan los recursos humanos, los recursos
financieros y logisticos, asi como el tiempo requerido para implementar el Trabajo de
Investigacion. Posteriormente, se identifican las metas y actividades necesarias para
lograr cada uno de los productos propuestos, las metodologias y técnicas cientificas
utilizadas, y finalmente en este capitulo nos referiremos a los aspectos
administrativos del trabajo, identificando responsables y costos.

En el Capitulo VI denominado “Analisis de Viabilidad y Factibilidad”, analizaremos la
viabilidad de ejecutar la propuesta del trabajo de investigacion y su factibilidad, a fin
de ser usado como una herramienta eficiente en el logro de los objetivos misionales
de la Institucién, enfocados en la generacion del valor publico como finalidad
primordial.

En el capitulo VII denominado “Seguimiento”, se determinan mecanismos de
seguimiento, monitoreo y control a fin de que nos permita acompafar y evaluar si
estamos logrando los objetivos esperados, y ejecutar inmediatamente los ajustes

necesarios. En este capitulo se presentara indicadores de desarrollo del seguimiento.
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Capitulo |
Generalidades

1.1. Antecedentes

Zona Registral N° XII — Sede Arequipa, es una Unidad Ejecutora del Pliego
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - SUNARP, creada por la
Ley N° 26366 como organismo técnico especializado adscrito al Sector Justicia
y ente Rector del Sistema Nacional de los Registros Publicos, siendo su
actividad principal la prestacion de servicios de inscripcion y publicidad registral
en beneficio de la ciudadania, regulado por disposiciones legales que
establecen el procedimiento registral y los plazos en los cuales se deben cumplir
con los servicios antes citados contando para el efecto con personal
especializado encargado de ejecutar los procesos que implican la prestacion de
los servicios de la entidad.

La finalidad fundamental del proceso de modernizacion de la gestion del Estado,
segun lo dispone el Art. 4° de la Ley N° 27658, es la obtencion de mayores
niveles de eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre una mejor
atencién a la ciudadania, priorizando y optimizando el uso de los recursos
publicos, siendo uno de sus objetivos alcanzar un Estado al servicio de la

ciudadania.

Considerando que, en la prestacion del servicio registral interviene personal
especializado en la calificacion registral, quienes aplican la normatividad vigente
en materia de derecho registral y demas normas del derecho civil, disposiciones
legales que en forma constante se van modificando, cuya aplicacion e
interpretacion requiere la permanente actualizacion del personal dedicado a la
labor registral y la unificaciébn de criterios para su aplicacion, en base a un
analisis y evaluacion de los indices de deficiencias en el procedimiento de la
calificacion registral en la Zona Registral N° XIl — Sede Arequipa, se plantea

propuestas ambiciosas para mejorar la calificacion registral y reducir las
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1.2.

deficiencias en el procedimiento registral con la finalidad que la entidad cumpla
con brindar servicios registrales de calidad y en tiempo oportuno lo que
redundara en el uso eficiente de los recursos de la entidad en beneficio de los
ciudadanos como fin primordial planteado en la politica de modernizacién del

estado, previsto en la Ley N° 27658.

El Programa Presupuestal N° 0113 “Servicios Registrales Accesibles y
Oportunos con Cobertura Universal” presenta como problema especifico:
“Deficiencia en la prestacion de servicios registrales a personas de 18 afos de
edad a mas y personas juridicas en el ambito nacional”, siendo una de sus
causas directas: “Defectos en la calificacidén registral”’, que se generan entre
otras razones por la falta de participacion activa en los programas de
capacitacion, falta de motivacion y sobrecarga laboral del personal

especializado en la calificacion registral.

Para el efecto, se realiza un andlisis y evaluacién previa de los factores que
inciden en la situacion observada al interior de la entidad, revisando
antecedentes y situaciones similares que se presentan en entidades publicas
nacionales e internacionales que serviran de punto de referencia para mejorar
la calificacion registral mediante la capacitacion y motivacién laboral dirigida al
personal dedicado a dicha labor en la Zona Registral N° XII - Sede Arequipa.

Identificacién de la Realidad Problema
1.2.1. Laprobleméatica a nivel mundial y Latinoamérica.
o  Grecia:

En el ambito territorial de cada tribunal de primera instancia operan
una o mas oficinas registrales, que ofrecen los servicios de:
Registro, hipoteca y embargo de inmuebles situados en su
jurisdiccion; transcripcion de actos prevista por ley; Registro de
procedimientos judiciales, otros actos juridicos y datos relevantes
del inmueble; tal como se establece en la legislacion:
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Los servicios de las oficinas registrales pueden ser de pago (hay
17 oficinas registrales de pago) o gratuitos (hay 378 oficinas
registrales gratuitas).

Las oficinas de pago dependen del Ministerio de Justicia,
Transparencia y Derechos Humanos. Las oficinas registrales de
las Islas de Rodas y Kos operan como servicios del Ministerio de
Justicia; en Kos-Leros, el sistema registral se basa en los
inmuebles.

Las oficinas gratuitas constan de: Un registrador especializado y
no retribuido designado por el Ministro de Justicia como resultado
de un procedimiento de oposicion; un registrador especializado y
no retribuido designado por un notario en la sede de cada Oficina
Registral.

Los datos de contacto de estas oficinas se encuentran en el sitio
web del Ministerio de Justicia, Transparencia y Derechos
Humanos.

En Grecia hay también un marco institucional para el estudio,
desarrollo y funcionamiento del Catastro Helénico (inmuebles). La
tarea esta encomendada a la empresa privada «Ktimatologio
S.A.».

El Catastro Helénico es un sistema unificado de registro de datos
juridicos y técnicos sobre los inmuebles y los derechos vinculados
a los mismos. Estos datos estan garantizados por el Estado bajo
su responsabilidad.

El Catastro Helénico tiene en particular las siguientes funciones:
Registro de todos los actos por los que se crean, transmiten,
modifican y anulan derechos sobre inmuebles. Todo registro esta
precedido de un control exhaustivo de la legalidad del acto, de tal
manera que no se inscribe ningun acto de transmision patrimonial
sin comprobar antes la titularidad de dicha propiedad; Registro y
delimitaciébn geografica (forma, ubicacion y tamafio) de los
inmuebles; Registro sistematico de los bienes propiedad del

Estado; Registro de los derechos de usufructo.
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El procedimiento de registro en el catastro se ha completado ya en
333 regiones del pais, mientras que 96 oficinas locales (de pago y
gratuitas) de registro de hipotecas funcionan provisionalmente
como Oficinas Catastrales. (Leyes y jurisprudencia)

México

Las funciones del Registro Publico de la Propiedad — RPP, estan
a cargo de autoridades estatales, y entre estas funciones, la mas
importante es la de dar publicidad a la situacion juridica de los
bienes y derechos sobre ellos, asi como a los actos y hechos
juridicos que deban registrarse para que surtan efectos contra
terceros, otorgandoles asi certeza y seguridad juridica. Algunos de
los tramites y servicios que comunmente se realizan en las oficinas
del RPP son la inscripcion de propiedades, la cancelacién de
gravamenes y embargos, y la inscripcibn de sociedades
mercantiles y personas morales.

Los clientes de los servicios que brinda el RPP son,
principalmente, los notarios, toda vez que son los sujetos que,
conforme a la ley, dan fe publica de las transacciones que se
realizan respecto de las traslaciones de dominio, como puede ser
la compraventa de un bien inmueble.

Aungue generalmente son oficinas que estan adscritas a la
Secretaria de Gobierno de la entidad federativa correspondiente,
como ocurre en Colima, Guanajuato, Jalisco y Querétaro, esta
condicion se observa también en institutos que se han constituido
como organismos descentralizados, como en el caso de
Campeche, Estado de México, Morelos, Nuevo Leén y Puebla; en
otros estados, por ejemplo en Baja California, la Direccion del
Registro Publico de la Propiedad y de Comercio es una oficina que
depende directamente de la oficina del Ejecutivo del estado o, en
el caso de Yucatan, el Instituto de Seguridad Juridica Patrimonial

esta adscrito a la Consejeria Juridica. Particular mencién merece
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Baja California Sur, donde las oficinas del RPP y el Catastro son
operadas a nivel municipal.

Por su parte, las funciones catastrales estdn a cargo de los
ayuntamientos. Las funciones mas comunes de estas oficinas son
las relacionadas con la identificacion, localizacidon, descripcion,
deslinde, registro, cartografia, valuacion y actualizacion de los
valores catastrales de los inmuebles ubicados dentro de la
jurisdiccién territorial del municipio; es decir, la descripcion de la
propiedad inmobiliaria. Los servicios mas solicitados en estas
oficinas son la medicion de terrenos y la consulta de informacion.
El RPP y el Catastro son auténticos garantes de la seguridad
juridica de los derechos de los gobernados. (OECD, 2012).

Puerto Rico.

El acto de calificar e inscribir documentos en Puerto Rico esté
investido de la fe publica registral, por lo que se presume que los
derechos o contratos sobre los bienes inmuebles inscritos son
validos y legales. Esa presuncion de correccion, esencial para la
inversion en el desarrollo econémico del pais, también se afecta
con el atraso que existe en el Registro.

Ademas de propiciar el desarrollo econémico, el Registro de la
Propiedad genera altos ingresos para el pueblo de Puerto Rico.
Durante los pasados 20 afios, la aportacion al fondo general por el
cobro de aranceles ha sido de mas de mil millones de ddlares
($1,000,000,000.00), mientras que el gasto ha sido de menos de
trescientos millones de ddlares ($300,000,000.00).

Uruguay

En la Republica Oriental del Uruguay, la Direccion General de
Registros, es una Unidad Ejecutora que depende del Ministerio de
Educacion y Cultura, asi lo establece la Ley Organica Registral en
su articulo 2°. Tiene autonomia técnica y ejercera la jefatura

directa e inmediata de sus dependencias. Es una organizacion
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nacional y de esa Direccion General dependen tres registros;
Registro de la Propiedad, que tiene dos secciones (Inmobiliaria,
Mobiliaria); Registro Nacional de Actos Personales: Interdicciones,
Universalidades, Regimenes Matrimoniales, Mandatos y Poderes,
Sociedades Civiles de Propiedad Horizontal; Registro de Personas
Juridicas: Nacional de Comercio, Asociaciones civiles y
Fundaciones.

La dependencia jerarquica a la que se encuentra sometida la
Direccion General de Registro, es sin perjuicio de la autonomia
técnica registral, que la ley siempre le asigndé a los Registros
Puablicos, lo que determina que la autonomia técnica implica la
independencia en materia técnico registral. Independencia que
actualmente no es total ya que, en el caso del contencioso
registral, resuelve la Direccion General, no el registrador, debiendo
oir previamente a la Comision Asesora Registral.

En la Republica Oriental del Uruguay, la funcién registral es un
derecho, una funcién publica de caréacter juridico administrativo, en
tanto y en cuanto ésta dentro de los cometidos llevados a cabo por
el estado, como instrumento para dar seguridad y proteccién al
trafico juridico, respecto de los actos registrales, la Ley Organica
Registral establece que la Direccion o Gerencia de Registros es el
organo técnico administrativo directamente encargado de la
funcidn registral, califica admite o rechaza, registra e informa actos
juridicos y decisiones de las autoridades competentes, sujetos a
publicidad registral. Esta funcion se cumple a través de los
técnicos escribanos que prestan servicio en cada unidad
administrativa registral conforme a su competencia territorial y por
materia.

De los errores registrales, la Ley No 16.871 en los arts. 67 a 71,
regula la rectificacion de los asientos registrales y sus efectos. Los
errores registrales son de dos tipos: Material y de concepto; se

subsanan siempre que el registrador reconozca la existencia del
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1.2.2.

error y teniendo a la vista el documento y se debe tener la solicitud
conforme de las partes del acto o negocio juridico.

Puede aducir error de concepto una de las partes e incluso un
tercero.

Si no hay acuerdo entre el registrador y los interesados se
resolvera mediante procedimiento extraordinario.

Efecto. Las rectificaciones de los asientos so6lo seran oponibles a
terceros desde la fecha que se realizan.

(Urbina Antigua, 2003)

La problematica a nivel nacional.

Sistema Nacional peruano.

El Registro surge ante la obligacion que tiene el Estado de dar certeza,
seguridad y proteccidn juridica, de diversos derechos que ostentan los
habitantes de un pais, mismos que son anotados en diversos registros
de caracter estatal. (Cespedes, 2014).

Es decir, se encuentra vinculado con la publicidad y los beneficios que
ésta otorga como certidumbre, confianza seguridad y verdad en relacion

con los actos realizados por los sujetos de derecho.

En nuestro pais, en octubre de 1994, mediante la promulgacion de la
Ley 26366, se crea el Sistema Nacional de los Registros Publicos, asi
como la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) como organismo descentralizado autonomo del Sector
Justicia y ente rector del Sistema Nacional de Registros Publicos, con
personeria juridica de Derecho Publico, con patrimonio propio y
autonomia funcional, juridico registral, técnica, econdmica, financiera y
administrativa, la cual tiene por objeto dictar las politicas y normas
técnico-administrativas de los Registros Publicos estando encargada de
planificar, organizar, normar, dirigir, coordinar y supervisar la inscripcion
y publicidad de los actos y contratos en los Registros Publicos que

integran el Sistema Nacional. Es decir, los Registros Publicos en el Peru
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es una institucion estatal, técnica juridica, dependiente del Ministerio de
Justicia, con autonomia de sus funcionarios en la actividad registral y

con un patrimonio propio.

La Superintendencia Nacional de los Registros Publicos, es el
organismo descentralizado, autonomo del sector de Justicia y ente
rector del Sistema Nacional de los Registros Publicos, con personeria
juridica, con patrimonio propio y autonomia funcional, juridico registral,
técnica, econdmica, financiera y administrativa, su domicilio y sede
principal en Lima y podra establecer oficinas descentralizadas en el
territorio de la republica, dicta las politicas y normas técnico
administrativas de los RR.PP., estando encargada de planificar,
organizar, normar, dirigir, coordinar y supervisar la inscripcion y
publicidad de los actos y contratos en los RR.PP. que integran el
Sistema Nacional, integracién de los RR.PP. a nivel nacional con el
objeto de modernizar el sistema dotando a los Registros de una
organizacion, procedimientos y tecnologia avanzada en materia de
archivo e informacion registral, estd conformada por 6rganos de alta
direccién, gerencias y oficina de control interno cuyas funciones se

especifican en su estatuto.

En relacion al marco normativo, esta regulado por la Ley N° 26366 —
Ley de Creacion de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos.

La SUNARP dictara las politicas y normas técnicas-administrativas de
los Registros, necesarias. Ademas, organizard una programacion
adecuada de supervision de la inscripcidon y publicidad de los actos y
contratos que se inscriben.

La SUNARP garantiza como parte de su competencia exclusiva: La
intangibilidad del contenido de los asientos registrales y la Seguridad
juridica de los derechos y la indemnizacién de los errores registrales.
Ademas, es competente para afrontar el problema especifico, al dotar

al registro de una organizacion estructurada que facilite los
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procedimientos para brindar los productos y tecnologia avanzada en

informacion registral.

La SUNARP tiene por objeto dictar las politicas y normas técnico-
administrativas de los Registros; planifica, organiza, norma, dirige,
coordina y supervisa la inscripcion y publicidad de los actos y contratos

gue inscriben.

La SUNARP ofrece garantias del Sistema Nacional de los Registros
Publicos tales como la autonomia en el ejercicio de las funciones; la
seguridad juridica de los derechos y la indemnizacion de los errores
registrales.

La SUNARP integra el Sistema Nacional a los registros juridicos
dotandolos de una organizacion, procedimientos y tecnologia avanzada
en materia de archivo e informacion registral. Reglamento de
Organizacion y Funciones de la SUNARP — Decreto Supremo N° 012-
2013-JUS.

Es este cuerpo normativo se ratifica lo enunciado en la Ley de creacién
de la SUNARP sobre las facultades que tiene para afrontar el problema
especifico con competencias exclusivas.

La SUNARP ejecuta la politica registral nacional acorde con los
lineamientos técnicos que apruebe el sector justicia.

La SUNARP dirige, planifica, organiza, norma, evalla, supervisa la
inscripcion y publicidad de los actos y contratos en los Registros que
integran el Sistema Nacional de Registros Publicos.

La SUNARP planifica, dirige, ejecuta y supervisa las actividades de

caracter técnico y administrativo del Sistema. (Tabra Valverde, 2017)
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Servicio de Inscripcion Zonas registrales 2014-2017.

Tabla 1

Porcentajes de usuarios que califican el servicio de inscripcion como

deficiente.
Zonas Registrales 2014 2015 2016 2017
Zona Registral N° | - Piura 28.50% 15.00% 21.50% 19.20%
Zona Registral N° Il - Chiclayo 17.90% 27.10% 20.00% 19.40%
Zona Registral N° lll - Moyobamba 28.50% 16.80% 16.40% 22.60%
Zona Registral N° IV - Iquitos 22.80% 22.00% 22.60% 21.00%
Zona Registral N° V - Truijillo 26.10% 26.70% 28.10% 20.50%
Zona Registral N° VI - Pucallpa 20.40% 14.70% 24.90% 11.70%
Zona Registral N° VII - Huaraz 23.50% 10.50% 19.70% 19.00%
Zona Registral N° VIII - Huancayo 31.60% 14.10% 30.30% 25.10%
Zona Registral N° IX - Lima 28.50% 18.70% 26.60% 20.90%
Zona Registral N° X - Cusco 35.10% 22.80% 27.90% 27.80%
Zona Registral N° XI - Ica 29.20% 22.40% 27.10% 19.80%
Zona Registral N° XII - Arequipa 35.10% 22.80% 28.60% 27.60%
Zona Registral N° XIII - Tacna 29.20% 22.40% 29.70% 31.80%
Zona Registral N° XIV - Ayacucho S.D S.D 33.20% 24.30%

Fuente: Zona Registral N° IX y la Encuesta Nacional realizada por consultora sobre

satisfaccion a los usuarios de los Servicios Registrales de la SUNARP.

1.3. Justificacién del Trabajo de Investigacion

1.3.1.

Justificacion Préctica.

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad plantear
soluciones para que la gestién institucional mejore sustancialmente en
la prestacion de servicios registrales, que se identifica plenamente en el
problema especifico del PP 0113, referidas a las deficiencias y errores
en el procedimiento registral, cuya causa indirecta se encuentra
identificada en el arbol de problemas del programa presupuestal siendo
ésta la “Insuficiente capacitacion orientada a cubrir las necesidades
funcionales y falta de motivacion del personal”. Es preciso mencionar
que la Zona Registral N° Xll — Sede Arequipa cuenta con un plan de
capacitacion anual el mismo que se viene ejecutando segun
cronograma establecido en el PDP (Plan de Desarrollo de Personas);

sin embargo, el personal manifiesta tener limitaciones para una
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1.3.2.

1.3.3.

participacion efectiva, entre otras causas por la sobrecarga laboral y

necesidad de cumplir con los plazos de atencion al usuario final.

Justificacion Social.

El presente trabajo de investigacion tiene la finalidad de coadyuvar en
la reduccidn de las deficiencias en la prestacion de servicios registrales
a personas naturales y juridicas en el ambito de la Regidn Arequipa, a
través de una propuesta de implementacion de tres productos
orientados a, elevar los niveles de eficiencia del Programa Presupuestal

0113 y reducir la insatisfaccion en los usuarios.

El nivel de percepcién de la ciudadania de la labor prestada por los
servidores de la entidad segun la encuesta efectuada en el mes de
marzo 2016, tiene un resultado bastante critico con el 41% calificado
como regular a malo y 15% no precisa, situacién que se debera revertir
con la aplicacién de las medidas que se plantean proponer para mejorar

el servicio a la ciudadania.

Las propuestas que se plantean beneficiaran sustancialmente a la
ciudadania en el sentido que recibird servicios de calidad, asimismo
beneficiara a la entidad en el fortalecimiento de su imagen frente a la
ciudadania, lo que permitird el 6ptimo cumplimiento de la mision y los

objetivos institucionales,

Justificacion EconOomica.

La implementacion de los productos que se presentan en este trabajo
de investigacién, permitira un mejor desarrollo de la funcion registral con
personal debidamente capacitado y motivado, lo cual coadyuvara a la
solucion de los problemas de deficiencias en la atencion de los servicios
de inscripcion registral, generando la 6ptima utilizacién de los recursos
econdmicos institucionales en pro del ahorro en tiempo y recursos
econdmicos de la ciudadania, al ofrecer un servicio de calidad y

oportuno.

25



1.4. Aspectos Metodolégicos

1.5.

De acuerdo a la Guia para el Desarrollo de Trabajos de Investigacion para Post

Grado, el presente trabajo corresponde a una investigacion aplicada,

considerando que esta busca la generacién de conocimiento con aplicacion

directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Este tipo de

investigacion se basa fundamentalmente en los hallazgos tecnoldgicos de la

investigacion basica, ocupandose del proceso de enlace entre la teoria y el

producto.

Alcances y Limitaciones del Trabajo de Investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Alcances:

El presente trabajo propone un marco de accion a nivel de la Zona
Registral N° Xl — Sede Arequipa, considerando que los servicios
registrales afectan potencialmente a los usuarios constituidos por
personas naturales mayores de 18 afios de edad a mas, a las personas
juridicas que puedan demandar servicios registrales, quienes acuden a
las diferentes oficinas registrales y oficinas receptoras de la entidad con
la finalidad de solicitar los servicios de inscripcion y publicidad registral,

sea fisicamente o mediante el uso de servicios en linea o internet.

Limitaciones del Trabajo de Investigacion:

El presente trabajo es una investigacion aplicada, por ende, los aportes

solo seran propuestas de implementacion, no obstante, ello, se

determina que se presenta las siguientes limitaciones:

o  Carencia de informacion actualizada e inmediata de la entidad.

o  Accesibilidad limitada a informacion procesada por Sede Central
correspondiente a la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa.

o Alafecha de la formulacion del presente trabajo estuvo vigente el
D.S. N° 044-2020-PCM, que declaré el Estado de Emergencia
Nacional por las graves circunstancias que afectan la vida de la
Nacional a consecuencia del brote del Covid-19, situacién que

limito la obtencién de informacion actualizada de la entidad.
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2.1. 2.1
2.1.1.

Capitulo Il
Marco Teérico

Marco Tedrico
Investigaciones previas relacionadas.

(Rosas Rivera y otros, 2018) “En el estudio sobre Modernizacion del
catastro en el Peru: creacion del organismo técnico especializado — ente
rector del sistema nacional catastral’, los investigadores proponen la
creacion de la Superintendencia Nacional del Catastro permitiria mejora
en los procesos de servicios registrales y, por ende, una mayor

satisfaccion de los trabajadores y usuarios en general”

(Ramos; 2018) “en este estudio se analiza la relacion que existe entre
la cultura, el climay el desempefio laboral en el Registro de la propiedad
del Distrito Metropolitano de Quito, mediante métodos experimentales y
estudios correlacionales que le ha permitido al investigador determinar

efectos que producen variables o comportamientos”

(Rivera & Harumi, 2017) “En este estudio se analiza busca conocer la
satisfaccion de los usuarios de la SUNARP como consecuencia de la
calidad de servicio percibida. Concluyéndose que existe diferencia entre
percepcion y expectativa en la calidad de servicio en el tramite
documentario del usuario en la SUNARP 2016”

(Cruz, 2016) “En esta investigacion se determina la influencia del control
interno en la calidad del servicio de la Zona Registral N° V sede Truijillo,
concluyéndose que el control interno si influye positivamente en la
calidad del servicio de la Zona Registral, en un grado de correlacion
positiva alta, lo mismo se da entre el control interno con la dimensién
responsabilidad y con la dimension seguridad en ambos casos su grado

de correlacion positiva es alta”
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2.1.2.

(Ibarra Bohorquez, 2016) “Este estudio tiene por objetivo determinar los
factores del clima y la cultura organizacional que influyen en el
desempefio de los funcionarios del Registro de la Propiedad del
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, en cual encuentran que el
clima laboral es bueno y que se estd empezando con el ciclo de la

cultura organizacional”

(Castrejon Jara, 2014) “En este estudio describe y analiza los factores
0 causas que se presentan en el Area de Archivo Registral de SUNARP
— Cajamarca y permite a través de ello, brindar una propuesta de Plan

de Capacitacion que permitira mejorar la atencién a los usuarios”

Modelos Conceptuales Basados en evidencias sobre la Realidad
Problema.
De acuerdo con (Huarniz Castillo, 2019) “menciona que los sistemas
registrales se clasifican a criterio de distintos autores, por lo que se
procede a realizar una clasificacion recopilada y sintetizada de las
distintas formas de ordenar a los sistemas registrales”
A. Formas de organizacion de Sistemas Registrales.
a) Por los efectos de las inscripciones:
o  Sistemas Registrales Declarativos:
“Cuando el acto o el derecho real se constituyen fuera
del registro y su inscripcion otorga publicidad registral,
protege su derecho y le otorga seguridad, es decir,
podemos inscribir si lo deseamos” (p.3)
“La inscripcién en este sistema no es constitutiva entre
las partes ni determina la adquisicion del derecho real,
sin embargo, la falta de inscripcion hace inoponible el
titulo no inscrito frente a un tercero que si ha inscrito.
Este sistema es el que rige en Francia e Italia
principalmente” (Schreiber,1984).

o  Sistemas Registrales Constitutivos:
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“Constitutivo cuando el acto o el derecho real se
constituye con la inscripcién, es decir, cuando los
derechos reales nacen recién con la inscripcion en el
Registro, por ejemplo: la Hipoteca en Peru, se
constituye como derecho real recién con la inscripcion
en el Registro de Propiedad Inmueble”. (p.3)
“Es aquel sistema en que la inscripcion se requiere 0
precisa como elemento determinante de la adquisicion
o constitucién del derecho real, es el imperante en
Alemania, Suiza, Austria, Australia”.
b) Por la forma de organizacion:

o  Sistema del Folio Real.
“El Registro, en estos sistemas, se organiza abriendo
una sola partida registral por cada bien inmueble, o por
cada vehiculo, en donde corresponde inscribir todos los
actos relativos a estos. Prototipo de este sistema de
folio real son las legislaciones de Alemania, Suiza,
Austria y Espafa”. (p. 5)

o  Sistema de Base Personal.
“En estos sistemas, la organizacién de Registro no toma
como referencia el bien inmueble, sino que se trata de
un archivo de documentos completados por unas
fichas. Es el tradicional sistema francés e italiano, y el
gue rige en numerosos estados de Estados Unidos. En
algunos casos, como en el sistema francés, se ha
producido un acercamiento al sistema de folio real,
implantando el llamado “fichero inmobiliario”, pero a
pesar de ello, se mantiene en lo fundamental la base

personal del Registro”. (p. 5)
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B. Sistema Registral Peruano.
“La inscripcion tiene por objeto dar publicidad a los actos o
derechos inscritos en registros, oponibilidad a terceros y otras
previsiones que contemplan las leyes. La oponibilidad a terceros
es el producto de la publicidad, que emana del asiento y que se
cumple con la exhibicion de éste o con la expedicion de
certificados e informes. e<Doctrinarios, estiman que como la
caracteristica de los derechos reales es su oponibilidad a terceros,
Si ésta recién comienza con la inscripcion so6lo seran derechos

reales los que estén registrados”. (p.11)

“El sistema registral peruano se nutre de los sistemas mas
importantes mundialmente, siendo los principales el Sistema
Aleman, Sistema Francés y de Torrens o Australiano para regular

la realidad de los registros publicos del pais”.

2.1.3. Otras bases teoricas.
A. Procedimiento Registral.

“Es el conjunto de actividades que conllevan a la inscripcion de los

actos y derechos de los participantes o contratantes. El

procedimiento se inicia con el acto de rogacion y culmina con la

inscripcion o la observacion o tacha del titulo presentado de ser el

caso’.

“Segun el Reglamento General de los Registros Publicos

aprobado por Resolucion N° 126-2012-SUNARP/SN, vigente a la

fecha, precisa que: “El procedimiento registral es especial, de

naturaleza no contenciosa y tiene por finalidad la inscripcion de un

titulo”. El procedimiento registral termina con:

o  Lainscripcion.

o La tacha por caducidad del plazo de vigencia del asiento de
presentacion.

o La aceptacion del desistimiento total de la rogatoria
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o La tacha especial en el supuesto regulado por el Art. 43 A,
del RGRP.
(Guillarte Gutierrez & Raga Sastre, 2010) “Segun el articulo de la
revista” “El Procedimiento Registral y su Revision Judicial:
Fundamentos y Practica”, pags. 127,128: “El procedimiento
registral es un conjunto de actos, algunos de los cuales deben
haberse producido antes de su inicio en sentido estricto.
Basicamente hay que pensar en la previa creacion extra registral
del titulo juridico-real y, asimismo, su plasmacion en una
documentacion publica auténtica. El procedimiento registral
propiamente dicho se inicia con una declaracion de voluntad de un
particular, dirigida al Registrador, causante de un asiento de
presentacion, para que practique la inscripcion. Pretension que ha
de ir acompafada de los documentos que fundan el derecho a
inscribir.  Obviamente tratdndose de una competencia
absolutamente reglada la que tiene el Registrador para decidir él
mismo debe subrayarse que el procedimiento concluye,
necesariamente, bien con la inscripcion (tras la oportuna
calificacion positiva) en cuyo caso acaba definitivamente el
procedimiento registral, pues como es sabido no cabe recurso
gubernativo contra la calificacion positiva, bien con una calificacion

negativa del documento presentado...”

Servicios Registrales.
“Son los servicios que presta la Superintendencia Nacional de
Registros Publicos, como son la inscripcién de actos y derechos
gue cumplen los requisitos de ley asi como la Publicidad Registral,
publicitando los actos y derechos inscritos, de los siguientes
registros”:
a) Registro de Propiedad Inmueble:

‘Donde puedes inscribir tu casa, departamento, terreno,

Declaratoria de Fabrica (construcciones que se realizan en la
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propiedad), hipotecas, urbanizaciones, subdivisiones e
independizaciones y otros actos”.

b) Registro de Personas Naturales:
‘Donde se inscriben los testamentos, mandatos, poderes,
sucesiones intestadas, divorcios, uniones de hecho, etc”.

c) Reqgistro de Personas Juridicas:
“Se inscriben las asociaciones, cooperativas, sociedades
anonimas, sociedades comerciales de responsabilidad
limitada (S.R.L.), sucursales, empresas individuales de
responsabilidad limitada (E.I.R.L.), aumentos de capital,
fusiones, modificacién de estatutos, comunidades, rondas
campesinas, etc”.

d) Registro de Bienes Muebles:
“Se inscriben los vehiculos, la constitucion y pre constitucion
de garantias mobiliarias, cesion de derechos, fideicomisos,
arrendamientos, medidas cautelares, etc”.

e) Servicio de Publicidad Registral:
A través de los siguientes servicios:
o  Copia informativa o copia simple
o Literales de Inmuebles, personas juridicas, sucesiones,

etc.

o) Boleta Informativa de Vehiculos
Certificados Compendiosos:
o  Certificado Negativo de Propiedad Certificado
o  Negativo de Sucesion Intestada
o Testamentos
o Certificado de Gravamen.
o  Certificado de Busqueda Catastral, etc.
o  Certificado de Poder, entre otros.

C. Calificacion Registral.

De acuerdo al diccionario juridico digital Expansion (2022)

menciona que:
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‘La calificacion registral el Registrador examina
juridicamente la solicitud de inscripcion, a fin de verificar si la
misma cumple con los requisitos establecidos en la ley para
gue un derecho pueda acceder al Registro de la Propiedad”.
“El Registrador examina el titulo que le es presentado, a fin
de comprobar y autorizar en su caso que el mismo puede
acceder al Registro en la forma solicitada en el asiento de
presentacion”.

“Tras ese examen, el Registrador emite el asiento de
inscripcion  solicitado, o la observacion denegando o
suspendiendo a fin de que se subsanen determinados
defectos”.

‘La calificacion es una actividad obligatoria para el
Registrador, que tiene que llevar a cabo personalmente, y de
la cual es responsable. En el ejercicio de la misma, goza de
una independencia parecida a la de los jueces, aunque su
funcién debe limitarse a pronunciarse sobre la inscripcién
gue se le solicita para aceptarla, denegarla o suspenderla,
sin que pueda emitir juicios o tomar decisiones en relaciéon a
derechos dudosos o discutidos. La resolucion que emita el
Registrador no impide poder acudir al juzgado, ya que no
tiene efecto de cosa juzgada”.

“Para calificar el Registrador debe atenerse al titulo y al
contenido del asiento solicitado, si bien puede pedir otros
documentos ademas del titulo para poder realizar el juicio de
valor a que viene obligado. Puede también tener en cuenta
el contenido de otras hojas registrales distintas a la de la finca
en relacion con la que se solicita el asiento. En cambio, no
puede tener en cuenta el contenido de otros titulos
presentados posteriormente a aquél que tiene que calificar”.
“La calificacion registral debe hacerse en un plazo de quince

dias, o treinta si es por justa causa’”.
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“Segun el Reglamento General de los Registros Publicos (RGRP),

LE 11

precisa” “La calificacion registral es la evaluacion integral de los
titulos presentados al registro que tiene por objeto determinar la
procedencia de su inscripcion. Esta a cargo del Registrador y
Tribunal Registral, en primera y en segunda instancia
respectivamente, quienes actlan de manera independiente,
personal e indelegable, en los términos y con los limites
establecidos en este Reglamento y en las demas normas
registrales”.

“La calificacion registral esta sujeta a reglas establecidas en el

RGRP”.

Seguridad Juridica.

“Es un principio universalmente reconocido y segun el Tribunal
Constitucional implicitamente reconocido por la Constitucion
Politica de nuestro pais, al ser un valor superior contenido en el
espiritu garantista de la Carta Fundamental, esta basada en la
certeza que deben tener los ciudadanos de que sus pertenencias
y derechos estén protegidos por las leyes. En sintesis, es la
certeza que el derecho otorga a los ciudadanos”.

(Constitucional, 2002) “En el Expediente N° 016-2002-Al/TC,
precisa”: “La seguridad juridica como principio constitucional no
solo supone la absoluta pasividad de los poderes publicos, en
tanto no se presenten los supuestos legales que les permitan
incidir en la realidad juridica de los ciudadanos, sino que exige de
ellos la inmediata intervencion ante las ilegales perturbaciones de
las situaciones juridicas, mediante la “predecible” reaccion, sea
para garantizar la permanencia del statu quo, porque el derecho lo
tenia preestablecido, o, en su caso, para dar lugar a las debidas
modificaciones, si tal fue el sentido de la prevision legal”

De acuerdo con Jiménez, (2022) manifiesta que:

“Es aceptada validamente la division de la seguridad juridica en

publica y privada. La seguridad juridica publica esta referida a las
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relaciones entre el Estado y el ciudadano; la seguridad juridica
privada comprende las relaciones de los ciudadanos entre si,
garantiza las relaciones juridicas de los derechos subjetivos de
naturaleza privada, asi como de sus actos juridicos constitutivos,
modificativos y extintivos (autonomia de la voluntad)”.

“El Derecho Registral esta vinculado basicamente a la seguridad
juridica privada, estatica o dindmica, de las relaciones entre
particulares, el Estado actia como uno méas de estos, por ello la
tratamos en este apartado”.

‘La seguridad juridica surge con el Estado de Derecho que
patentiza un verdadero sistema de legalidad y legitimacion
teniendo como soporte la Constitucion. La seguridad juridica no
esta Unicamente vinculada con la que proporciona el Derecho, sino
gue comprende la seguridad misma de éste. G. Radbruch, sefiala
gue el derecho positivo busca tres objetivos: justicia, seguridad y
orden o bien comun. A su vez, la seguridad tiene tres aspectos: la
seguridad por medio del derecho (seguridad del orden
juridicamente establecido); seguridad frente a la lesion juridica (la
gue imparten los 6rganos del Estado); seguridad del derecho
mismo (dentro de la que se encuentra la estabilidad del sistema
normativo). En tal sentido, la seguridad del Derecho mismo, la
seguridad juridica, requiere de cuatro condiciones: a) Positividad
del Derecho, que se halle estatuido en leyes; b) Derecho basado
en hechos y no en juicios de valor del juez en torno al caso
concreto (recusa criterios generales como el de buena fe o buenas
costumbres); ¢) Que los hechos en los que se basa el Derecho
puedan establecerse con el menor margen posible de error, que
sean practicables (como cuando se recurre a la edad para fijar la
capacidad de obrar); d) EI derecho positivo no debe hallarse
expuesto a cambios frecuentes (la teoria de la division de poderes
y la morosidad del parlamento son, desde este punto de vista, una
garantia de la seguridad juridica. Ello puede apreciarse en las

normas dictadas para asegurar un determinado estado de cosas;
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asi, expresamente, lo establecen las normas legales sobre el
mercado dictadas en la década del 90 en el Peru exigiendo que
sea el congreso mediante normas legales quien las modifique o
derogue)”.

“Para que el derecho en si mismo sea instrumento de seguridad
requiere: que sea derecho justo, positivo, es decir, estatuido; que
se sustente en hechos, que no esté sujeto a frecuentes cambios y

gue se aplique con el menor margen de error”.
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Capitulo IlI
El Diagnéstico

3.1. Determinacion del problema

‘En el Programa Presupuestal 113 “Servicios Registrales Accesibles y
Oportunos en Cobertura Universal®’, de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos, encontramos el arbol de problemas donde se ha identificado
como problema especifico las “Deficiencias en la prestacion de servicios
registrales a personal de 18 afios de edad a mas y personas juridicas en el
ambito nacional” con tres causas directas.”

“Para el desarrollo del presente trabajo se ha tomado en cuenta la causa directa
N° 2 “Defectos en la calificacion registral” y especificamente la causa indirecta
2.4 “Insuficiente capacitacion orientada a cubrir las necesidades funcionales y
falta de motivacion del personal”’, por considerar que la capacitacion y
motivacion laboral son aspectos determinantes para superar las demas causas
indirectas relacionadas a la causa directa dos del problema especifico, por
representar esta Ultima la mayor incidencia en la insatisfaccion del usuario,
siendo que nuestra propuesta esta orientada a mejorar la calidad de los

servicios registrales.”
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3.1.1.

Arbol de Problemas y de Causas.

PROBLEMA ESPECIFICO

Deficiencia en la prestacion de servicios
registrales a personas a 18 afios de edad a mas
y personas juridicas en el &mbito nacional

4

CAUSA DIRECTA 1
- . CAUSA DIRECTA 2 CAUSA DIRECTA 3
Prestacion de servicios T = . .
. Defectos en la calificacién Desactualizacion del
registrales fuera del plazo . .
. registral registro
reglamentario
— J N

Cl 1.1: Sistemas
| informaticos limitados y
desactualizados

Cl 2.1: Observaciones
i | carentes de
fundamento

Cl 3.1: Insuficiente
difusion de los
beneficios de los
servicios registrales

Cl1.2: Competencia
limitada del Registrador

Cl 2.2: Discrepancias de
criterios registrales

Cl 3.2: Elevados costos
P | para el usuario (incluye
cadena extra registral)

Cl 1.3: Capacidad

.| operativa limitada por
insuficiente recurso
humano

Cl 2.3: Errores
imputados al Registro

Cl 3.3: Lejania de las
b | oficinas del registro de
algunas localidades

Cl 1.4: Defectos enla

presentacion de
documentos por parte
del usuario

Cl 2.4: Insuficiente
capacitacion orientada

a cubrir necesidades
funcionales y falta de
motivacion del
personal

Cl 3.4: Desinteres del
usuario para registrar

NOTA: Cl= Causa indirecta.
Figura 1. Arbol de Problemas

Fuente: Programa Presupuestal 113 SUNARP

“Este trabajo aborda como problema, en forma exclusiva la Causa
Indirecta 2.4: Insuficiente capacitacion orientada a cubrir necesidades
funcionales y falta de motivacién del personal, vinculado a la causa
directa dos: Defectos en la calificacion registral, en vista que la entidad
a la fecha presenta restricciones en la asignacion de presupuesto para
la ejecucion de los cursos de

capacitacion  programados,

38



3.1.2.

adicionalmente por la limitada participacion de los beneficiarios en los
cursos programados, entre otras causas, por la excesiva carga laboral
con la que cuenta el personal dedicado a la calificacion registral, siendo
la capacitacion un punto importante para mejorar el servicio exclusivo

gue la entidad brinda a los ciudadanos.”

Sustento de evidencias

“El presente trabajo que aborda el problema definido en el numeral
anterior, presentando como evidencia los datos estadisticos con que la
entidad cuenta sobre el nivel de participacion en los cursos de
capacitacion programados por la entidad, situacion que incide en los
niveles de no conformidad determinados en los cuadros estadisticos
elaborados, donde se aprecia que la Zona Registral N° Xl - Sede
Arequipa, presenta el menor porcentaje de personal capacitado y el

mayor porcentaje de no conformidades”

Causa indirecta 2.4

I%?]Sggﬁ); Insuficiente capacitacion orienta(_ja a gubrir las necesidades funcionales y
falta de motivacion del personal.
causa

“La insuficiente capacitaciéon orientada a cubrir las necesidades
funcionales repercute directamente en la calificacion registral, dando lugar
a pronunciamientos erréneos o deficientes. Asimismo, la falta de
motivacion del personal incide en la productividad del operador: es decir,
las ejecuciones de las actividades laborales no se desarrollan de manera
eficiente, lo que ocasiona errores en el procedimiento registral por parte
de los operadores registrales y administrativos.”

Magnitu “En gl siguiente cu.adrqrse requiere evidenciar la relacion que existg entre
el nivel de capacitacion del personal con el % de no conformidades

d de la : . y ) .

causa ot_)tgnldo en el contro! de calidad del afio 2017; en donde se aprecia que

(Datos oﬁcma}s como Arequipa y Tacnha con _eI menor porcentaje de _personal

cuantitat capacna_do en temas espemahzaqlos tienen el mayor porcentaje de no

ivos) confor_mldades; lo mismo se aprecia en el 2018 en el caso de Huancayo y
Arequipa:”

Tabla 2

Porcentaje de personal capacitado vs Porcentaje de No conformidades
AF 2017.

Zona Redistral % Personal %No conformidades
9 Capacitado 2017
Zona Registral N° Xl - Sede 17.90% 44%

Arequipa
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Zona Registral

% Personal

%No conformidades

Capacitado 2017
Zona Registral N° XIlIl - Sede 27.45% 32%
Tacna
Zona Registral N° VI - Sede 30.86% 5%
Pucallpa
Zona Registral N° X - Sede Cuzco 32.07% 37%
Zona Registral N° XIV - Sede 0 9
Ayacucho 35:29% e
Zona Registral N° VII - Sede 36.32% 21%
Huancayo
Zona Registral N° IV - Sede 37.66% 8%
lquitos
Zona Registral N° Il - Sede 46.90% 16%
Moyobamba
Zona Registral N° Il - Sede 56.15% 6%
Chiclayo
Zona Registral N° VII - Sede 73.20% 13%
Huaraz
Zona Registral N° V - Sede Trujillo 78.74% 3%
Zona Registral N° IX - Sede Lima 80% 28%

Fuente: Zona Registral N° XII

Tabla 3

Porcentaje de personal capacitado vs Porcentaje de No conformidades

AF 2018

Zona Regjistral

% Personal

%No conformidades

Capacitado 2018
Zona Registral N° VII - Sede 22 62% 66%
Huancayo
Zona Registral N° XIIl - Sede 25 74% 229%
Tacna
Zona Registral N° 1l - Sede 28.85% 16%
Chiclayo
Zona Registral N° X - Sede Cuzco 30.51% 6%
Zona Registral N° VII - Sede 34.70% 4%
Huaraz
Zona Registral N° IX - Sede Lima 37.85% 38%
Zona Registral N° Il - Sede 39.90% 57%
Moyobamba
Zona'ReglstraI N° Xl - Sede 41.55% 44%
Arequipa
Zona Registral N° V - Sede Trujillo 54.43% 5%
Zona Registral N° IV - Sede 72 41% 18%
Iquitos
Zona Registral N° VI - Sede 85.58% 12%

Pucallpa

Fuente: Zona Registral N° XII
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“Esta capacitacion orientada a cubrir las necesidades funcionales se
puede apreciar que del porcentaje de trabajadores a nivel nacional que

han recibido capacitacion anualmente, frente al total de trabajadores.”

Tabla 4
Personal capacitado AF 2017 - AF 2018.

Descripcién 2017 2018
Numero total de trabajadores 4,297 5,319
Numero de trabajadores capacitados 2,623 2,094
Porcentaje de trabajadores capacitados 61.04% 39.37%

Fuente: SUNARP: Subdireccion de Capacitacion Registral

“En el siguiente cuadro se aprecia la distribucién de los cursos por areas
generales de la entidad, la distribucion que tiene y el detalle donde se
puede apreciar en algunos de ellos la falta de orientacion a cubrir

necesidades funcionales.”

Tabla 5

Distribucién de los cursos de capacitaciones

No

Area

Cursos Distribucién

© 00 NO Ol W N P

el =
= O

Administrativa
Administrativa

Administrativa
Administrativa
Administrativa
Administrativa
Administrativa
Administrativa
Administrativa
Administrativa
Administrativa

Nueva Ley de Contrataciones del Estado

Administracién de datos- Oracle,
Administracién de Redes

Sistema de Seguridad de Informacion
Administrador de servidores Linux y Windows
Gobierno Electrénico

Manejo de MS - Pro jet

Sistema Administrativo de Recursos Humanos
Planeamiento Estratégico

Proceso Presupuestal

Proceso presupuestal

Gestion de la Imagen y relacion con los medios

33.33%

e e I
o U A wWwN

=
~

(=Y
(o]

Registral
Registral
Registral
Registral
Registral

Registral

Registral

Varios Vinculados a la materia Registral
Atencion al Usuario

Capacitacion en Temas de Catastro
Actualizacion de Normas Registrales
Talleres de Debate y Propuestas Registrales

Programa de Actualizacion en Servicios
Registrales para las areas de orientacion al
usuario.
Curso taller de Saneamiento Catastral de
Predios

57.58 %
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N° Area Cursos Distribucién

19 Registral Curso taller de Saneamiento Inmobiliario
20 Registral Curso Taller de Habilitaciones Urbanas
. Curso taller de Declaratoria de Fabrica e
21 Registral o
Independizaciones
22 Registral Curso Taller de Registro de Personas Juridicas
23 Registral Curso taller de Registro de Personas Naturales
24 Registral Curso Taller de Registro Mercantil
25 Registral Curso taller de Garantia Mobiliaria
26 Registral Curso Taller de Registro de Bienes Muebles
27 Registral Act!v!dades de Razonamiento y Analisis
Juridico
28 Registral TaIIer_ Inter organizativo con el Colegio de
Notarios
29 Registral TaIIe_r_ _Inter organizativo con las
Municipalidades
30 Registral Curso Taller Reglamento de Publicidad
Ley General del Procedimiento Administrativo
31 Todas N° 27444 )
32 Todas Gestion Puablica 9.09 %
33 Todas Habilidades Blandas

Fuente: SUNARP-Informe del clima laboral 2018- Area de Recursos humanos — Sede

Central

“‘Asimismo, la magnitud de la falta de motivacion se refleja en la
percepcion que tiene el trabajador respecto de la posibilidad de
desarrollo personal, la aplicacion de sus conocimientos en el puesto de
trabajo y de su percepcion con relacion a la forma positiva que tiene la

institucion de motivar al personal.”

Tabla 6
Percepcion del Personal

Dimensiones Zona Registral N° XII - Sede Arequipa?
Motivacion 2.883
Enfoque de Personas 3.25

Fuente: SUNARP-Informe del clima laboral 2018- Area de Recursos humanos — Sede

Central

1 La Zona Registral N° XllI, representa el 6.54 % del total de personal
existente en el ambito nacional.
2 La medicion en la encuesta se realiza en una escala de 1 (peor

resultado) a 5 (mejor resultado)
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Descripcion de la Insuficiente capacitacién orientada a cubrir las necesidades

causa funcionales y falta de motivacién del personal.
Atributos de la “La magnitud de la causa, en lo referente a la insuficiencia de
causa (Datos capacitacion, varia segun la Zona Registral, como se aprecia en
cuantitativos) el cuadro siguiente:”
Tabla 7

Porcentaje de trabajadores capacitados en la Zona Registral N° Xl —
Sede Arequipa

Zona Registral 2014 2015 2016 2017 2018
Zona Registral N° XIl Arequipa 58.52% 62.34% 65.89% 64.44% 65.69%
Fuente: Zona Registral N° XII Sede Arequipa-Area de Recursos Humanos

Asimismo, la magnitud de la causa, en lo que se refiere a falta de
motivacion del personal, varia segun los factores evaluados, que se

aprecian en el cuadro siguiente:

Tabla 8

Enfoque de personal.

Dimensiones Factores Zona Registral N° XII Sede Arequipa
Vida personal 3.34
Enfoque de Logro crecimiento
; 3.01
Personas Profesional
Trabajo en si 3.41

Fuente: Zona Registral N° XII Sede Arequipa-Area de Recursos Humanos

Tabla 9

Factores que influyen en la motivacion laboral.

Zona Registral N° XII

Dimensiones Factores Sede Arequipa
Reconocimiento 2.69
L, Seguridad en el empleo 3.07
Motivacion L
Remuneracion 2.82
Beneficios 2.91

Fuente: Zona Registral N° XII Sede Arequipa-Area de Recursos Humanos

NOTA. - Definiciones.
“La motivacion mide la percepcion que tienen los trabajadores respecto
a la forma de motivar al personal, comprendiendo de ésta, al salario, al

aspecto emocional, al reconocimiento, la seguridad que tienen respecto
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a su permanencia en sus puestos, ademas de los beneficios colaterales
que brinda la institucién.”

“El enfoque a las personas evalua la percepcién de los colaboradores
respecto al trato y la importancia que reciben de la institucidén
(crecimiento personal, profesional, calidad de vida, desarrollo y
capacitacién de nuestros colaboradores.”

Metodologia de la Investigacion:

“‘La metodologia contempla una secuencia, que asegura el éxito del
estudio del clima laboral, aportando informacién confiable para la toma
de decisiones.”

“Nuestra encuesta mide una serie de 15 factores que estan agrupados
en 5 dimensiones, las cuales son variables que afectan en el
desempenio laboral.”

“El cuestionario consta de 75 preguntas, redactadas en un lenguaje
sencillo y acorde a nuestra cultura SUNARP. Adicionalmente a estas,
hay dos preguntas que son para escribir, las cuales miden aspectos
importantes del clima laboral.”

“La encuesta evalua aspectos cuantitativos y cualitativos. Los aspectos
cualitativos, contemplan otros puntos mas profundos que los
evaluadores consideran importante en la evaluacion del desempeio.”
“Utilizacion de semaforo de resultados en donde el cliente de manera
visual podra identificar facilmente las areas fuertes y los aspectos a

mejorar en su institucion.”

Tabla 10

Encuesta de clima laboral.

Factores Zona Registral N° Xl Sede Arequipa
Femenino 3.01

Masculino 3

Fuente: Zona Registral N° XII Sede Arequipa-Area de Recursos Humanos

Logro crecimiento Profesional
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Tabla 11

Encuesta de Clima Laboral.

Zona Registral No Xl Sede Arequipa

Factores Femenino Masculino
Reconocimiento 2.7 2.66
Seguridad en el empleo 3.02 3.1
Remuneracion 2.83 2.81
Beneficios 2.89 2.94

Fuente: Zona Registral N° XII Sede Arequipa-Area de Recursos Humanos

Descripcion Insuficiente capacitacion orientada a cubrir las necesidades

de la causa funcionales y falta de motivacion del personal.
Evidencia que
justifique la
relacion de

LABARIEGA VILLANUEVA, Pedro Alfonso.La digitalizacion del
Registro Publico de Comercio: ¢La new age en la legislacion

E:gtjesalldad la patria?. Bol. Mex. Der. Comp. [online]. 2005, vol.38, n.113, pp.763-
evidencia de la 813. ISSN 2448-4873.
nota I)

3.2. Andlisis Organizacional

3.2.1.

La Organizacion.

‘La Zona Registral XIl — Sede Arequipa es una Unidad Ejecutora del
pliego SUNARP, creada por la Ley No 26366. Su Reglamento de
Organizacién y de Funciones vigente, fue aprobado por D.S. No 012-
2013-JUS, norma en la cual la Zona Registral Xll — Sede Arequipa es
definida como un érgano desconcentrado de la SUNARP, Organismo
Técnico Especializado adscrito al Sector Justicia y Derechos Humanos,
con personeria juridica de Derecho Publico, con patrimonio propio y
autonomia funcional, juridico - registral, técnica, econdémica, financiera
y administrativa, dependiendo directa, funcional y administrativamente
de su sede central la Superintendencia de Registros Publicos SUNARP,
cuya mision es “Inscribir y publicitar actos, contratos, derechos y
titularidades de los ciudadanos mediante un servicio de calidad
accesible, oportuno y predictible”

“‘El Plan Estratégico Institucional 2019-2023, aprobado segun
Resolucién de Superintendente Nacional de Registros Publicos N° 086-
2020-SUNARP/SN del 26JUN2020, tiene como una de sus acciones
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3.2.2.

estratégicas institucionales brindar “Servicios de inscripcion registral,
accesibles, oportunos y predictibles para los ciudadanos”. Esta accion
esta directamente relacionada al cumplimiento de la mision institucional
referida al servicio de calidad, oportuno y predictible.”

“El Manual de Organizacion y funciones para las Zonas Registrales a
nivel nacional, aprobado segun Resolucion No 235-2005-SUNARP/SN,
en su articulo 5° establece la estructura organica de las Jefaturas
Zonales, siendo propuesta que se plantea la siguiente:”

Las Unidades Organicas, previstas en el ROF para las zonas
registrales, son las siguientes:

. Jefatura Zonal.

. Unidad Registral.

. Unidad de Administracion.

. Unidad de Asesoria Juridica.

. Unidad de Tecnologias de la Informacion.

. Unidad de Planeamiento y Presupuesto.

Entorno Organizacional:

(Proulx, 2015) “Diagnéstico y cambio organizacional: elementos claves
precisa que”:

“El entorno organizacional esta constituido por todos los elementos que
no son partes de la organizacién pero que pueden tener una influencia
actual o futura sobre ella. El gobierno central no es parte del gobierno
regional, pero tiene una fuerte influencia en él. El mercado de mano de
obra determina si se puede contar facilmente con el tipo de empleados
gue se desea. Si son raros, es importante; si son numerosos, no lo es.
Sin embargo, lo que desde un punto de vista es parte de la organizacién,
desde otro es entorno (esto ocurre, por ejemplo, cuando se cambia el
nivel jerarquico). Un director puede considerar que su direccion general
es el entorno, mientras que su direccibn es parte de la direccion
general.”

“La Zona Registral N° XlI, Sede Arequipa, al ser una Unidad Ejecutora

del Pliego Superintendencia Nacional de los Registros Publicos, tiene
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un alto grado de dependencia funcional de Sede Central, desde donde
se emiten y aprueban las politicas y lineamientos de obligatorio
cumplimiento tanto en el aspecto registral como para la gestion de los
recursos humanos de la entidad, situacién que limita la toma de

decisiones descentralizadas y oportunas en los aspectos citados.”

A. Entorno Inmediato.
“En la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa, el area encargada
de gestionar el proceso de desarrollo de personas y el clima
organizacional de la entidad es la Oficina de Recursos Humanos
gque cuenta con un puesto de Analista en Desarrollo
Organizacional que tiene como funcion principal planificar,
organizar y ejecutar los procesos de capacitacion y realizar las
actividades para la gestion de la cultura y clima organizacional de
la entidad.”
Zona Registral N° XII — Sede Arequipa

Unidad de
Administracién

‘ ‘ Unidad Registral

Figura 2. Entorno Inmediato Oficina de Recursos Humanos.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12
Cantidad de Personal 2021.

Modalidad Contratacién Personal Cantidad Porcentaje
Régimen Laboral Privado 111 38%
Contrato Administrativo de Servicios 173 62%
Total 284 100%

Fuente: Oficina de Personal Zona Registral N° XII — Sede Arequipa

Tabla 13
Distribucién del Personal por Unidades Organicas y Modalidad de
Contratacion.
Decreto Legislativo
N°728
U U T () =
. , . D @ D c (@]
Unidad Organica o, 3 N g CAS 4
Q o — >
N g = 9 =
= 2 ° B
7 @
Jefatura Zonal 3 3 1 4
Organo de Control Institucional 1 1 1 2
Unidad de Planeamiento y
0 3 3
Presupuesto
Unidad de Asesoria Juridica 1 2 3 2 5
Unidad Administracion 10 10 25 35
Unidad de Recursos Humanos 0 0
Unidad d_g Tecnologias de la 6 1 9 16
Informacién
Unidad de Comunicaciones 0 0
Sede Principal 80 80 113 193
Unidad Of!c!na Registral 1 2 3 10 13
Registral Oficina Receptora 4 4 9 13
Oficina 0 0
Desconcentrada
TOTAL 2 108 1 111 173 284
Fuente: Oficina de Personal Zona Registral N° XII — Sede Arequipa
Tabla 14
Cargos responsables de calificacion y precalificacion registral.
Cargo Encargados Permanentes Cas (*) Total
Registrador publico (total) 1 28 0 29
(*) Asistente Registral (total) 15 12 42 69

Fuente: Oficina de Personal Zona Registral N° XII — Sede Arequipa
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Tabla 15

Personal de la Unidad Registral — Inscripcion y Publicidad

Registral.
N° Cargo Profesion Regimen Cant.
laboral
o D. Leg. No
1  Abogado Certificador Abogado 1057 3
Abogado de la Unidad D. Leg. No
2 Registral CAS Abogado 1057 4
Analista de Archivo D. Leg. No
3 Registral Abogado 1057 4
4 Analista de Archivo Licenciado en D. Leg. No 1
Registral Administracion 1057
5 Analista de Catastro Arquitecta ?dsl;eg. No 2
Analista de Catastro : D. Leg. No
6 CAS Arquitecto 1057 2
Analista de Control de . . D. Leg. No
7 Produccion Ingeniero de Sistemas 1057 1
. . D. Leg. No
8 Analista Registral Abogado 1057 6
9  Analista Registral Bachiller en Derecho ?dSI;eg. No 2
. . D. Leg. No
10 Analista Registral Abogado 1057 3
. Licenciada en D. Leg. No
11 Asistente Il CAS Administracion 1057 L
12 Asistente Registral Abogado 5)2.8Leg. No 19
13 Asistente Registral Bachiller en Derecho 5)2.8Leg. No 2
14 Asistente Registral Técnico 7DZ.8Leg. No 6
15 Asistente Registral Abogado ?(.)Sl;eg. No 15
Asistente Reqgistral . D. Leg. No
16 CAS Bachiller en Derecho 1057 1
17 Auxiliar de Catastro Bachiller en D. Leg. No 8
CAS Arquitectura 1057
Auxiliar Registral A - D. Leg. No
18 CAS Abogado 1057 9
Auxiliar Registral A - , D. Leg. No
19 CAS Bachiller en Derecho 1057 4
Auxiliar Registral B - D. Leg. No
20 CAS Abogado 1057 7
Auxiliar Registral B - . D. Leg. No
21 CAS Bachiller en Derecho 1057 1
Auxiliar Registral C - . D. Leg. No
22 CAS Bachiller en Derecho 1057 1
Auxiliar Registral C - D. Leg. No
23 CAS Abogado 1057 3
24 Auxiliar Registral C - Licenciada en D. Leg. No 4
CAS Administracion 1057
o5 Auxiliar Registral C - Profesora en D. Leg. No 1
CAS Educacion Primaria 1057
26 Auxiliar Registral CAS  Abogado ?(')SI;EQ' No 1
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D. Leg. N°

27 Auxiliar Registral CAS  Bachiller en Derecho 1057 1
D. Leg. No
28 CASenla UREG Abogado 1057 1
Especialista de . D. Leg. No
29 Catastro CAS Arquitecto 1057 2
Especialista en . D. Leg. No
30 Catastro Arquitecto 728 2
. D. Leg. No
31 Orientador Abogado 1057 1
32 Registrador Publico 7Dé8Leg. No 29
33 Técnico en Catastro Arquitecto 7Dé8Leg. No 2
34 Técnico en Catastro Técnico %BLeg. No 1
total 150
Fuente: Informacién Oficina de Recursos Humanos de la Entidad
B. Entorno Intermedio.
SUNARP y Zona Registral N° XlIl — Sede Arequipa
Figura 3. Entorno intermedio Zona Registral N° XlI - Sede Arequipa
Fuente: Elaboracion propia
‘Para la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa, el entorno

intermedio estd constituido por el Superintendente Nacional,
Directivos de Sede Central: Gerente General, Director Técnico

Registral, Asesor Juridico, Jefe de Oficina General de RRHH,
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guienes son los responsables de la supervision de la funcion
registral y de la emision de las normas legales, politicas y
directivas para su aplicacibn y asimismo supervisan el
cumplimiento de los objetivos y las metas proyectadas en el Plan

Operativo Institucional.”

“La supervision y control de las funciones registrales se viene
efectuando desde Sede Central a través de la Direccion Técnica
Registral sin tomar en consideracioén la particularidad que presenta
cada Zona Registral en el cumplimiento de sus funciones, falta la
programacion de visitas peridédicas a las diferentes zonas
registrales con la finalidad de efectuar un diagnéstico adecuado de
la problematica que presenta cada una de ellas y adoptar las

medidas que se requieran para mejorar el servicio.”

“Un control y supervision a distancia no proporciona la misma
informacion que uno presencial, en este Ultimo se tiene la
posibilidad de tomar conocimiento mas cercano de la problematica
institucional, mediante entrevistas o reuniones tanto con los
directivos como con el personal involucrado en el tema, lo que
permitiria la adopcién de medidas oportunas y optimizar el servicio

al ciudadano.”

‘La entidad depende econdmicamente de los recursos
directamente recaudados, constituidos por el pago de las tasas
registrales que los usuarios efectlan en contraprestacion del
servicio solicitado, tasas que son determinadas y publicadas
mediante disposiciones legales emitidas por el Sector Justicia. En
forma periddica por cuestiones politicas se suele plantear
exoneraciones aplicables a determinados sectores, medidas que
inciden ostensiblemente en la disponibilidad presupuestal y el
cierre de brechas salariales entre las dos modalidades de

contratacion de personal.”
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3.2.3.

Tendencias Globales

“En lo que refiere al sistema registral y de acuerdo al mundo globalizado
donde los agentes econdmicos y personas de los diferentes estratos
sociales toman decisiones acerca de los bienes que desean adquirir 0
contratar, los derechos de propiedad son elementos esenciales para el

crecimiento econémico y el desarrollo social.”

“La proteccién de los derechos de propiedad en una economia es una
condicion para su crecimiento y prosperidad, ya que genera un
ambiente propicio para la realizacion de transacciones y da certidumbre
juridica sobre la prelacion de derechos y obligaciones de bienes

inmuebles y empresas.”

“Como muestra de estas tendencias tenemos a los Registros Publicos
y los catastros como instituciones clave dentro de la economia de
México. Siendo objetivo principal el de establecer y asegurar los
derechos de propiedad y uso de inmuebles, brindando certidumbre y
transparencia sobre ellos. Por lo tanto, su correcto manejo sera un
catalizador en la promocion de inversiones, productividad y crecimiento

de cualquier economia.”

“El establecimiento y la proteccion de los derechos de propiedad son
elementos indispensables para el crecimiento y desarrollo econémico
de cualquier nacion. En México, de acuerdo con el marco legal, el
Registro Publico de la Propiedad (RPP) y los catastros son las
instituciones gubernamentales encargadas de asegurar los derechos de
propiedad. Las entidades federativas y los municipios mexicanos son
los encargados de establecer y manejar estas instituciones. De acuerdo
con indicadores de desempefio institucionales, México tiene grandes
areas de oportunidad para mejorar la proteccion que brinda a los
derechos de propiedad. (OECD, 2012) Mejores practicas registrales y

catastrales en México, OECD Publishing”.
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3.3. Analisis de Stakeholders:
“En relacion al enfoque organizacional bajo analisis de los Stakeholders hemos
considerado utilizar el enfoque de gestion que sigue el Modelo de Collerette y
Schneider (Proulx, 2015), el andlisis del entorno organizacional bajo el modelo
precitado requiere estudiar tres elementos claves: entorno inmediato, intermedio

y global.”

3.3.1. Entorno Inmediato.
“El analisis comprende la determinacion de los actores inmediatos, cuyo
accionar influye directamente en los resultados esperados por la Zona

Registral N° Xl Arequipa.”

Tabla 16

Identificacion de Actores Inmediatos

Nombre Funciones

“Es responsable de efectuar el proceso de inscripcion (formula las
observaciones y tachas de los actos y contratos que la ley
determina) y publicidad de los actos y contratos que la ley

1. Registrador

Publico . / . .
determina, asi como, organizar, dirigir, controlar y evaluar las
actividades relacionadas al ambito de su competencia.”
2 Asistente “Es_ respons_ab!e_ de apoyar y ejecuta_r las ’actividades técnicos -
Registral registrales - juridicas de su competencia; asi como, las que le sean

asignadas. “

“Realiza la evaluacion técnica de los planos que se acompafien a

las solicitudes de inmatriculaciébn acumulacion independizacion y

otros anélogos del registro de propiedad inmueble.”

“Toma conocimiento y resuelve en segunda y Ultima instancia
4: Tribunal administrativa las apelaciones contra las observaciones, tachas y
Registral otras decisiones de los registradores, y abogados certificadores en

su caso emitidas en el ambito de su funcién registral.”

Fuente: Elaboracién propia

3: Especialista
en Catastro

3.3.2. Entorno Intermedio.
“El andlisis comprende la determinacion de los actores intermedios,
cuyo accionar influye indirectamente en los resultados esperados por la

Superintendencia de Registros Publicos.”
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3.3.3.

Tabla 17

Identificacion de Actores Intermedios

Nombre

Funciones

1: Superintendencia de
Registros Publicos.

2: Centro Nacional de

Planeamiento
estratégico

“Planifica, organiza, norma, dirige, coordina y supervisa la
inscripcién y publicidad de actos y contratos en los
Registros que conforman el Sistema Nacional de los
Registros Publicos.”

“Mejorar continuamente el conocimiento de la compleja
realidad peruana, desde lo local para asegurar la
coherencia de las politicas y la gestién estratégica del
estado.”

Fuente: Elaboracion propia

Entorno Global.

“El andlisis comprende la determinacion de los actores globales, cuyo

accionar influye indirectamente en los resultados esperados por la

Superintendencia de Registros Publicos.”

Tabla 18

Entorno Global

Nombre

Funciones

1. Convenio
sobre
asistencia vy
cooperacion
técnica Peru -

Argentina o
2: Convenio
de

colaboracion
Pert -
Espafia.

3: Convenio
Pert -
Argentina.

4: Convenio
de
Cooperacion
Pert -
Colombia

“Intercambio de aportes técnico de informacion, de bibliografia
capacitacién, participacién de eventos, etc. entre Ministerio de
Justicia de la Republica de Argentina y la superintendencia
nacional de los registros Publicos de la Republica del Perd”.
https://iwww.SUNARP.gob.pe/ginstitucional.asp?ID=7327

“Colaboracion material técnica académica y cientifica entre la
Superintendencia de los Registros del Pert y el Colegio de
Registradores de la Propiedad Mercantil de los Bienes Muebles de
Espafa.”
https://www.SUNARP.gob.pe/qginstitucional.asp?ID=7327
“Convenio entre la direccion Nacional de los Registros nacionales
de la Propiedad Automotor y de créditos prendarios de la
Republica Argentina y la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos, para el intercambio de informacién entre
ambas instituciones.”
https://www.SUNARP.gob.pe/ginstitucional.asp?ID=7327
“Establecer una alianza estratégica de mutua colaboracién y
cooperacién entre la Superintendencia nacional de los registros
Puablicos y la Confederacién Colombiana de caAmaras de Comercio
que contribuya a mejorar la eficiencia en el cumplimiento de sus
fines y objetivos institucionales mediante el acceso o
interconexion, suministro de informacién y/o acceso a base de
datos actualizada, asi como la asistencia técnica y capacitacion
entre las partes.”
https://www.SUNARP.gob.pe/qginstitucional.asp?1D=7327

Fuente: Elaboracién propia
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Capitulo IV

La Formulacion

4.1. Determinacién de objetivos y medios
Para la determinacion del objetivo del presente trabajo, se tiene como base
importante al medio directo “Procedimientos registrales sin defectos”,
identificado por el programa presupuestal 113, “Servicios Registrales Accesibles
y Oportunos con Cobertura Universal”, con la finalidad de evitar defectos en la
calificacion registral de los titulos presentados por los usuarios de la entidad, y
esta dirigido especificamente al medio indirecto “Suficiente capacitaciéon
orientada a cubrir las necesidades funcionales y motivacion laboral”, el cual se
dirigird al personal dedicado a la prestacion del servicio de inscripcion registral,

que comprende a Registradores Publicos y Asistentes Registrales.

4.1.1. Arbol de Objetivos y Medios:
El presente trabajo desarrolla como punto principal la capacitacion
orientada a cubrir las necesidades funcionales del personal orientado a
la prestacion del servicio de inscripcion de titulos registrales,
conformado por los registradores publicos y asistentes registrales con
la finalidad de prestar un servicio de calidad a los usuarios, asi como
lograr un mayor nivel de motivacion en los mencionados servidores
generando su participacion activa en los cursos de especialidad

programados por la entidad.
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Arbol de Objetivo y medios

RESULTADO ESPECIFICO

Eficiente prestacidn de servicios registrales a
personas a 18 afios de edad a mas y personas
juridicas en el &mbito nacional

r 9

MEDIO DIRECTO
Prestacion de servicios
registrales dentro del
plazo reglamentario

MEDIO DIRECTO
Procedimientos registrales
sin defectos

MEDIO DIRECTO
Aactualizacion del registro

— I

— 1

—_— 1

Ml 1,1 Sistemas

Ml 2.1 Observaciones
Debidamente

Ml 2.1 Beneficios de
los servicios registrales

informaticos optimos fundamentadas por el suficientamente
Registrador difundidos
PAL 1.2 A liacidgm de | :

mr.}lEIE_Iﬂh e la M 2.2 Criterios MI3;2. Fostos para el
ccompetencia del . usuario (incluye cadena

- Remistrad | ambit Lt registrales - T stral

egistrador al ambito hemogeneizados e:-f ra_reg_ls ra

nacional disminuidos)

ML 2.3 Ausencia de
Him- erraras imputables al ™.
registrales

Ml 3.3: Cobertura
suficiente del Registro
en el ambito nacional

. mnl 1.3 Capacidad
operativa optima

™I 2.4; Suficiente

Ml 1.4 Adecuada

p—resentaciﬁn de capa::itacidm orientada
le.| documentos por parte L a ::ubrir_necaldades .
del usuario funcionales ¥

motivacién del

rAL 3.4 Usuario con
interas para registrar

personal

NOTA: MI= Medio indirecto
Figura 4. Arbol de Objetivos y medios
Fuente: Programa Presupuestas 113

4.2. Analisis de Alternativas

Para el desarrollo de las alternativas de intervencién se aplicara los siguientes

pasos:
O

o

4.2.1.

Se analiza la interrelacion de los medios fundamentales.

Se identifican las acciones para lograr los medios.

Se analiza la interrelacién entre las acciones, y finalmente.

Plantear la alternativa de intervencion para solucionar el problema

identificado, la que debera ser provista por el Programa Presupuestal.

Analisis de interrelacion de los medios fundamentales:
El procedimiento registral sin errores requiere para la prestacion del
servicio de inscripcion registral de personal que cuente con una

capacitacion periddica y permanente sobre normas legales en materia
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registral y la organizacién de plenos registrales que permitan que el
personal exponga su problematica en la solucion de discrepancias de
opinidn en la interpretacion de las disposiciones legales aplicables a
casos patrticulares.

El tema principal que se propone desarrollar requiere que previamente
se analice la situacion actual de los puestos orientados a la calificacion
registral, para el efecto se propone efectuar el levantamiento de un
inventario de la realidad de los puestos del indicado personal, la
aplicaciéon de una evaluacién de su desempefio y en base a los

resultados de esta se formule un programa de capacitacion.

Asimismo, con la finalidad de lograr la plena participacion del personal
se propone un plan de motivacion laboral que propicie que el personal
gue desarrolla las funciones de Registrador Publico y Asistente
Registral internalicen la necesidad de brindar un servicio de calidad a
los ciudadanos en tiempo oportuno y evitar los errores en la calificacion,

lo que generara que la entidad cumpla sus obijetivos.

El medio fundamental para lograr los medios de primer nivel y asi lograr
el Resultado Especifico, es como sigue:

Interrelacion de los medios

MEDIO DE PRIMER
NIVEL

Procedimiento registral
sin defectos

MFES: Suficiente
capacitacion orientada a
cubrirlas necesidades
funcionales y motivacion
del personal

Figura 5. Interrelacion de medio fundamental con el medio de primer nivel.

Fuente: Elaboracién propia

57



Medio fundamental: Es aquel que tiene fuerte vinculacion para
solucionar el problema especifico planteado y ademas aquel que se

encuentra dentro de la competencia de la SUNARP.

En el presente trabajo uno de los medios fundamentales identificados
por el programa presupuestal consiste en brindar suficiente
capacitacion orientada a cubrir las necesidades funcionales y
motivacion del personal, que se interrelaciona con el medio directo de
primer orden “Procedimiento registral sin defectos”, con la finalidad de

prestar servicios registrales de calidad a los usuarios de la entidad.

4.3. Anédlisis de las acciones:

4.3.1.

Identificacidn de las acciones para lograr los medios.

Tomando en consideracion el problema que se aborda en el presente

trabajo, desarrollando en forma especifica la causa indirecta

“‘Insuficiente capacitacion orientada a cubrir necesidades funcionales y

falta de motivacion del personal”, se propone las siguientes acciones

o Efectuar el levantamiento de informacion de puestos de la entidad
vinculados a la calificacion registral - Mapeo de puestos

o Realizar la evaluacién de desempefio del personal involucrado en
la prestacion del servicio de inscripcion de titulos registral, para el
efecto se propone formular lineamientos para la evaluacion de
desemperfio para la determinacion de las brechas de capacitacion

o Formular un plan de desarrollo de personas para el cierre de las
brechas identificadas en la evaluacion de desempefio del personal
- Plan de capacitacion

o Proponer un plan de motivacion laboral para lograr que el personal
participe en forma activa en la aplicacion de los planes de
capacitacion y de desarrollo para personas

o Con la finalidad de aplicar las medidas propuestas se sugerira
designar un comité encargado de la ejecucidn y seguimiento de
las acciones enunciadas, comité que debe ser integrado por un

grupo de personal especializado y multidisciplinario.
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4.3.2.

MF8: Suficiente
capacitacion orientada a
— cubnras necesidades
funcionales y motivacion
del personal

ACCION 8.1 - Mapeo de los
recursos humanos con el fin de
determinar el perfil de cada
puesto, y compararlo con &l
resultado de la evaluacion por
competencias del personal que
lo ocupa, a fin de dotarlo de los
conocimientos y competencias
necesarias para desempefar
eficientemente tales puestos de
manera sostenida.

ACCIONS. 2 - Establecer
mecanismos de seleccion para
el ingreso del personal,
considerando el perfil de
puestos determinado en &l
mapeo.

ACCION 8.3 - Implementacion
de mecanismos de incentivo
por el desempefio eficiente de
funciones.

Figura 6. Analisis de las acciones (Alternativas)
Fuente: Programa Presupuestal 113 AF 2019

Analisis de lainterrelacion entre las acciones.

La identificacion de los procesos que involucra la prestacion de servicios
registrales, definira en forma precisa o aproximada el tiempo que
requiere el desarrollo de cada procedimiento para el cumplimiento de
un proceso, lo que permitirh conocer la cantidad de personal que se
requiera para los distintos procesos que involucre la prestacion de los

servicios registrales.

A través del mapeo de puestos que se desarrolle en la entidad se
conocera las funciones que viene cumpliendo el personal de la Unidad
Registral dedicado a la prestacion de servicios registrales y de ser
necesario se propondra medidas para evitar duplicidad de funciones

entre el personal.
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4.3.3.

Alternativas de intervenciéon para solucionar el problema
identificado
El presente trabajo, para la solucion del problema identificado, de las
alternativas propuestas por el programa presupuestal, por la relevancia
e importancia de los temas que corresponden a la Zona Registral N° XII
- Sede Arequipa, se considera las siguientes alternativas de
intervencion:
1. Mapeo de puestos
2. Evaluacion de desempefio de puestos de registrador publico y
asistente registral
Capacitacion de registradores publicos y asistentes registrales
Motivacion laboral

Tabla 19

Alternativas para solucionar el problema identificado

Suficiente capacitacion orientada a cubrir las necesidades

funcionales y motivacion personal

Mapeo de recursos humanos con el fin de determinar el perfil de
Alternativa de  cada puesto, y compararlo con el resultado de la evaluacién por
intervencién competencias del personal que ocupa, a fin de dotarlo de los
8.1 conocimientos y competencias necesarias para desempefiar

eficientemente tales puestos de manera sostenida.

Alternativa de Establecer mecanismos de seleccion para el ingreso de personal,
intervencién considerando el perfil de puestos determinado en base al mapeo
8.2 de puestos.
Alternativa de
intervencién
8.3

Fuente: Programa Presupuestal 113 AF-2019

Alternativa

Implementacion de mecanismos de incentivo por el desempefio
eficiente de funciones.

Tabla 20

Alternativa de Intervencién 8.1 (Accidn)

Mapeo de recursos humanos con el fin de determinar el perfil di

Alternativa de puesto, y compararlo con el resultado de la evaluacion por
Intervencion competencias del personal que ocupa, a fin de dotarlo de los
identificada conocimientos y competencias necesarias para desempefiar

eficientemente tales puestos de manera sostenida.

Herramienta que servira para establecer las competencias
Descripcion breve  técnicas, habilidades, formacion del servidor, segun el perfil
de Alternativa de del cargo que ocupa, a fin de mejorar la gestion que propicie
Intervencion 1 una labor adecuada en beneficio de la ejecucion de los
servicios registrales.
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Identifique si esta

intervencién ya Si. En diciembre de 2016 se aprobaron los perfiles de puestos
viene siendo de una de las modalidades de contratacion del personal.
ejecutada

Fuente: Programa Presupuestal 113 AF 2019

Tabla 21

Alternativa de Intervencion 8.2 (Accion)

Establecer mecanismos de seleccién para el ingreso de pi

Alternativa de considerando el perfil de puestos determinado en base al

Intervencion identificada

de puestos
Descripcién breve de Definicibn de perfiles propicios que faciliten Ila
Alternativa de determinacion de los puestos que requiere entidad para
Intervencién 1 que se realicen los servicios registrales con eficiencia.

Identifique si esta
intervencion ya viene
siendo ejecutada

Si, se viene ejecutando la definicion de los perfiles del
personal de la entidad.

Fuente: Programa Presupuestal 113 AF 2019

Tabla 22

Alternativa de Intervencién 8.3 (Accion)

Alternativa de
Intervencion
identificada

Implementacion de mecanismos de incentivo por el desempt
eficiente de funciones

Establecer tipos de alicientes que propicien motivacion en
el personal que labora en la instalacion, que manifiestan
un estimulo al buen desempefio del servidor en el logro los
objetivos institucionales.

Descripcién breve de
Alternativa de
Intervencion 1

Identifique si esta Si. En diciembre de 2016 se aprobaron los perfiles de
intervencién ya viene  puestos de una de las modalidades de contratacion del
siendo ejecutada personal.

Fuente: Programa Presupuestal 113 AF 2019

4.4. Productos

4.4.1.

Transicion de las alternativas al producto.
Para comparar alternativas, se emplearan como criterios las evidencias
de efectividad y eficiencia de las alternativas, asi como la viabilidad

financiera de implementar dichas alternativas.
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Tabla 23

Comparacion de alternativas

Causa Directa

Causas Indirectas

Medio Directo

Procedimiento

registral sin

errores

2.4. Realizar controles de calidad a las
observaciones que permitan identificar los
pronunciamientos discrepantes entre los
registradores publicos, con la finalidad de ser
debatidos en los encuentros de registradores,
buscando la predictibilidad para el usuario.

2.5. Optimizacion del control de calidad a Is
inscripcion.

2.6. Mapeo de recursos humanos con el fin de
determinar el perfl de cada puesto, y
compararlo con el resultado de la evaluacion
por competencias del personal que lo ocupa, a
fin de dotarlo de los conocimientos vy
competencias necesarias para desempefiar
eficientemente tales puestos de manera
sostenida.

2.7. Control de calidad orientado a superarla
incidencia de observaciones mal formuladas,
buscando la predictibilidad para el usuario.

2.8. Establecer mecanismos de seleccién para
el ingreso de personal, considerado el perfil de
puesto determinado en el mapeo.

Actos
registrales con
calidad y en el
tiempo
oportuno.

Actos
registrales con
calidad y en el
tiempo
oportuno.

Actos
registrales con
calidad y en el
tiempo
oportuno.

Actos
registrales con
calidad y en el
tiempo
oportuno.
Actos
registrales con
calidad y en el
tiempo
oportuno.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre la base de las intervenciones seleccionadas de acuerdo al
analisis de efectividad de las alternativas, estas se agruparan o se
plantearan productos. El producto se define como el conjunto articulado
de bienes y/o servicios (entregable) que recibe la poblacidén objetivo con
el objetivo de generar un cambio. Esta intervencion del estado

contribuye al logro del resultado especifico del Programa Presupuestal.

Sobre la poblacion objetivo definida es posible identificar criterios para
priorizar la entrega de cada producto del Programa Presupuestal, a
los cuales se restricciones

partir de identifica, ya sea por

presupuestarias, tecnologicas o de oferta, y/o porque se ha definido una
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estrategia de intervencidn por etapas, una poblacién priorizada para

cada producto.

El producto se define a partir de la poblacion priorizada asociada, pero
en general se cuantifica en términos de un grupo poblacional que lo
recibe. En otras palabras, en los casos que la poblacién priorizada
reciba directamente la provision del producto, este podra tener una
unidad de medida de produccion fisica a esta poblacién. Mientras que,
en aquellos casos en los que la poblacién priorizada recibe
indirectamente la provision del producto, la unidad de medida de
produccién fisica del mismo difiere de la unidad de medida de la
poblacion priorizada y corresponde al grupo poblacional que recibe el

producto.

Los productos en la metodologia de marco l6gico corresponden a los

componentes.

4. 5. Actividades

4.5.1.

Actividades, tareas e insumos.

La actividad se define como una accién sobre una lista especifica y
completa de insumos (bienes y servicios necesarios y suficientes), que
en conjunto (con otras actividades) garantizan la provision del producto.
Se debe considerar que la actividad deberd ser relevante y
presupuestal.

Las tareas estan referidas a las acciones que deben realizar las
instituciones publicas para asegurar el desarrollo e implementacion de
las actividades.

Por su parte, los insumos estan constituidos por los recursos, fisico,
humanos y financieros; necesarios para el desarrollo de las tareas y la
ejecucion de las actividades.

o Los recursos fisicos estan identificados en el catalogo de bienes'y

servicios del MEF.
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Los recursos humanos se encuentran identificados en el mismo
catalogo.

Los recursos financieros podran identificarse a través de los
modulos del sistema integrado de administracion financiera.
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Capitulo V

Propuesta de Implementacion

5.1. Descripcion de la Propuesta de Implementacion
“En el presente trabajo, en base al andlisis efectuado en los capitulos anteriores
sobre la causa indirecta focalizada referido a la Insuficiente capacitacion
orientada a cubrir las necesidades funcionales y falta de motivacion del personal
qgue se deriva de la causa directa: Errores en el procedimiento registral del
problema identificado en el programa presupuestal 113, referido a las
deficiencias en la prestacion de servicios registrales a personas de 18 afios de
edad a mas y personas juridicas en el ambito nacional, se propone la
implementacion de los productos propuestos especificamente para la Zona

Registral N° Xll — Sede Arequipa.”

5.1.1. Objetivos
A. Objetivo General
“Fortalecer la calificacion registral para reducir las deficiencias en
el Procedimiento Registral en el marco del Programa Presupuestal
113 Servicios Registrales Accesibles y Oportunos - Zona Registral
Ne XII - sede Arequipa - 2021 a 2023

B. Objetivos Especificos:
a) Objetivo Especifico No 1
“Proponer la mejora de la calificacion registral a través de un
mapeo de puestos del area registral y de la implementacién

de Gestion de Rendimiento — Evaluacion de Desempeiio”

Producto 1. Mapeo de Puestos del Area Registral
“La finalidad del mapeo de puestos es la de determinar el
perfil de cada puesto, y compararlo con el resultado de la

evaluacion de desempefio del personal que lo ocupa, a fin de
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dotarlo de los conocimientos y competencias necesarias para
desempeiiar eficientemente tales puestos de manera
sostenida.”

‘A la fecha se tiene vigente la Ley del Servicio Civil, que
dispone como paso previo para la definicion del Cuadro de
Puestos de la Entidad, el levantamiento del mapeo de
puestos, documento que se elabora en base al diagnostico
de los procesos que involucra los servicios que brinda la
entidad y las funciones que cumple cada servidor, lo que
permite conocer al detalle la descripcién de las actividades
gue realiza cada uno de los colaboradores de la entidad
encargados de la funcién primordial de calificacién y emisién
de publicidad registral, lo que permitira definir la cantidad de
personal requerido para un determinado puesto.”

“El documento contiene la descripcién detallada de los
puestos determinados en el levantamiento de la informacién,
el cual debe comprender la totalidad de puestos asignados al
area registral, niveles de mando y funciones, no obstante,
para el presente trabajo se efectu6 un mapeo de una muestra

representativa de la totalidad de puestos.”

Producto 2. Directiva de Implementacion de Gestion de
Rendimiento — Evaluacion de Desempefio

‘La Gestion de Rendimiento, esta prevista en la Ley del
Servicio Civil como uno de los procesos de gestion de
recursos humanos, cuya finalidad es la de motivar al personal
hacia un buen rendimiento laboral y mide el aporte de los
servidores con las metas y objetivos institucionales,
determinando las necesidades de cada uno de ellos para el
Optimo cumplimiento de sus funciones en sus respectivos
puestos.”

‘La gestion de rendimiento involucra especificamente la

evaluacion de desempefio de cada uno de los servidores en
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relacion al cumplimiento de sus funciones, situacion que es
merituada en forma constante y cuantitativa por los
responsables de cada area o unidad organica de la
institucion.”

‘Para la realizacion de la evaluacion de desempefio la
entidad determina comisiones conformadas tanto por los
representantes de los servidores como por los jefes de éarea
y de unidades orgénicas quienes tienen la misién de medir el
desempefio laboral del personal a su cargo. Los resultados
gue se obtengan de la evaluacion de desempefio sirven
como base para definir la cantidad de personal de
rendimiento distinguido, o de personal de buen rendimiento
guienes tienen derecho a participar en los procesos de
progresion en la carrera que el estado convoque Y sirve de
guia para las acciones de mejora que se deben implementar
para quienes presentan como resultado rendimiento sujeto a
observacion o personal desaprobado.”

“El proyecto define en forma precisa las disposiciones para
el desarrollo de la gestion de rendimiento o evaluacion de
desempefio, definiciones, determinacién de responsables,
etapas y demas condiciones para que el mencionado
proceso propicie el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales establecidas en los instrumentos de gestion
institucionales.”

“En el presente trabajo al estar dirigido en forma especifica
al personal dedicado a la calificacién de titulos presentados
por los ciudadanos, la evaluacion de desempefio se aplicara
al personal que desempefia los puestos de Registrador
Publico y de Asistentes Registrales, quienes dependen
funcionalmente del Jefe de la Unidad Registral, por tanto al
ser un organo de linea con funciones claramente definidas
en el Manual de Organizacién y Funciones y en los perfiles

de puesto segun corresponda al puesto que cada uno
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b)

desempeiia y al régimen laboral en el que desarrolla sus
funciones, la medicion cuantitativa para la evaluacion de
desempefio serd realizada por el jefe inmediato de los
servidores comprendidos en dicho proceso.”

“Como resultado de la evaluacion de desempefio se propone
aplicar las acciones de capacitacion que corresponda para
mejorar los niveles de desempefio del personal evaluado,
con la finalidad de propiciar el cumplimiento de las metas y

objetivos institucionales.”

Obijetivo Especifico No 2

“Elaborar un plan de motivacién laboral que permita que el
personal se comprometa e identifigue con los objetivos
institucionales, participando en forma activa en los
programas de mejora propuestas y reducir las deficiencias en
el Procedimiento Registral.”

Producto 3. Plan de Motivacion Laboral

‘Es un documento en el cual se propone plantear la
realizacion de talleres periédicos de integracion de
servidores tanto entre colaboradores como con los familiares
mas cercanos a cada servidor, considerando que la
motivacién laboral est4 dado por el nivel de satisfaccion de
los servidores en sus expectativas personales y familiares
con el desempefio de un puesto en una organizacion y que
el servicio del personal es el factor mas importante de una
entidad debido a que los demas componentes son estaticos
sin la accion y los conocimientos humanos.”

“En el plan de incidencia se define los lineamientos a seguir
y servirh como medio para lograr una gestion Optima del
clima laboral de la entidad, basado en conceptos aplicables
a larealidad de la entidad, considerando plazos prudenciales

para la ejecucion y control de las acciones a desarrollar y
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propiciar la motivacion laboral en los servidores de la entidad
intervenida.”

“Para la formulacion del plan de incidencia en motivacion
laboral previamente se tomé como base el diagnostico de
clima laboral y cultura organizacional realizado en el afio
2019, lo que permitira determinar los puntos que inciden
sustancialmente en el nivel de insatisfaccidon del personal que
limitan el buen desempefio laboral, estrés, inseguridad,
sobrecarga laboral.”

“En el documento se considera en primer lugar los objetivos
gque se propone disefiar, informacion referida a la
segmentacion del publico objetivo, por areas, cargo o puesto,
edades, asimismo se incluird la seccion de antecedentes
donde se debe incluir informacion estadistica de los
servidores por area, nivel de dependencia, frecuencia de
ausentismo, temas definidos previamente, cronograma de
ejecucion, evaluacion final en base a los resultados logrados
durante el periodo de aplicaciéon de los talleres propuestos,
politicas de reconocimiento al buen desempefio laboral.”
“Con el plan de incidencia propuesto se pretende reducir los
niveles de carencia de programas de integracion y
motivacion laboral y coadyuvar con la reduccion de los
niveles de estrés laboral, mejorar los niveles de
comunicacion entre los colaboradores de la entidad y sus

superiores.”

Objetivo Especifico No 3.

“Desarrollar competencias en el personal del area registral
orientados a la mejora de la comunicacion de los resultados
de la calificacion registral.”

Producto No 4. Programa de capacitacion dirigido a

Registradores Publicos y Asistentes Registrales.
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(Martinez E. & Martinez A., 2009) “Los autores en su obra
“Capacitacion por Competencia — Principios y Métodos”,
sefialan que”:

1. “La capacitacion sélo puede influir en algunos de los
factores del desempefio del trabajador, particularmente
en los relacionados con la conciencia de su rol en la
organizacion, sus competencias y su disposicion
animica en el trabajo.”

2. “La capacitacion es un medio eficaz -no el Unico- para
mejorar el desempefio de los trabajadores. Ante un
problema de desempefio insatisfactorio es
recomendable analizar las causas y evaluar soluciones
alternativas.”

3. “El desempeiio de los trabajadores puede hallarse
obstaculizado por  condiciones técnicas u
organizacionales inadecuadas, ajenas a su
competencia y disposicion animica; y en tal caso la
capacitacion sera estéril. A la inversa, la incompetencia
puede ser la causa del bajo desempefio laboral; y en tal
caso cualquier mejora técnica u organizacional tendra
poco efecto por si sola ©

“‘En ese sentido, la capacitacion de los servidores en una

organizacion es una herramienta que incide en el desarrollo

profesional, motivacion laboral, integracion y la prestacion de
servicios de calidad a los usuarios”.

“Considerando que la capacitacibn de los servidores

dedicados a la prestacion del servicio de calificacién e

inscripcion de los actos registrales es fundamental en la

entidad, para una prestacion de servicios de calidad y

oportunidad, se propone un programa de capacitacion

dirigido a Registradores Publicos y Asistentes Registrales,
cuya ejecucion tiene el objetivo de lograr que los servidores

tengan una preparacion especializada y actualizada para la
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adecuada realizacion de su labor diaria en beneficio de los
usuarios del servicio exclusivo de la entidad”.

“La capacitacion, adicionalmente debe ser interrelacionada
con la evaluacion de desempefio, siendo que para la
definicion de los temas a desarrollar se debera tomar en
consideracion los temas en los cuales los servidores
requieren fortalecer capacidades y habilidades para el 6ptimo
cumplimiento de sus funciones.”

“En el programa de capacitacion propuesto se incluye, previo
el diagnadstico con los actores involucrados en el servicio, los
temas que se debera tomar en cuenta para la formulacion del
plan de desarrollo del personal especializado en la
calificacion y pre calificacion registral, con la finalidad de
dotar de las habilidades y competencias para el desarrollo de

la funcién en términos de calidad.”

5.2. ldentificacion de los Recursos Criticos.
5.2.1. Comunicacién estratégica. .

“Siendo que la comunicacion estratégica constituye un aspecto de
relevancia en la forma de comunicar tanto a los colaboradores como al
gremio sindical representativo, con la finalidad de lograr el cumplimiento
de los objetivos institucionales previstos en los documentos de gestion,
se hace necesario que la entidad cuente con funcionarios y
especialistas adecuadamente preparados para posibilitar la
internalizacion de las propuestas planteadas, referidas a la participacion
de los colaboradores en las acciones de capacitacion determinadas en
base a un diagnostico de necesidades de capacitacion previa
evaluacion de desempefio.”

‘A la fecha en la entidad, al ser la organizacion de tipo vertical, se
presentara limitaciones para la difusion de las propuestas, considerando

gue se tiene en general resistencia y desconfianza en las evaluaciones,”
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5.2.2.

5.2.3.

Incidencia en Stackholders.

“Siendo los stakeholders los grupos de interés, tanto internos como
externos, en la prestacion de los servicios de la entidad, la
implementacion de los productos propuestos incidira directamente en

Sus intereses,”

“La propuesta de evaluacion de desempefio, dirigido a los grupos de
interés interno inicialmente generaré resistencia entre el personal de la
entidad, con la posibilidad que se afecte el clima laboral, situacion que
se podra revertir a través de una buena comunicacion a la totalidad de
agentes afectados, como los representantes de los colaboradores y los

funcionarios responsables de su implementacion.”

Recursos Humanos.

‘La entidad cuenta con personal calificado y especializado en las
funciones previstas en los perfiles de puesto y en el manual de
organizacion y funciones; sin embargo, el crecimiento de la demanda
de los servicios por los usuarios, generd sobrecarga laboral que incide
fundamentalmente en la calidad del servicio, generando errores en el

procedimiento de calificacion de los titulos.”

“‘En el siguiente cuadro se presenta la cantidad por modalidad de

contrato de personal orientado al proceso de inscripcion de titulos:”

Tabla 24
Personal Contratado Zona Registral N° Xl — Sede Arequipa.
Puesto D. Leg. N° 728 D. Leg. N° 1057 Total
Registrado Publico 30 00 30
Asistente Registral 27 45 72
Total 57 45 102

Fuente: Elaboracion propia
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5.2.4.

5.2.5.

Recursos Financieros.

“La entidad de acuerdo a lo previsto en la Ley No 26366 Ley de creacion
de la SUNARP, genera sus recursos propios a través de las tasas que
los usuarios pagan por los servicios de inscripcion y publicidad registral
gue brinda a la ciudadania o potenciales usuarios; sin embargo al ser
una unidad ejecutora y entidad publica, la asignacion de recursos
financieros (basado en el presupuesto anual por resultados) se
encuentra en el marco de aplicacion de las disposiciones y restricciones
previstas en la Ley de Presupuesto anual, lo que implica que para la
implementacion de la propuesta planteada se deba requerir la
asignacion de recursos financieros.”

“La propuesta de implementacion del trabajo de investigacion se estima

el siguiente costo aproximado:”

Tabla 25
Propuesta econdémica para la implementacion de Trabajo de

Investigacion.

Productos Costo estimado (S/.)
Producto 1: Mapeo de Puestos — Area Registral S/. 30,000.00 (Consultoria)
Producto 2: Directiva para evaluacibn de S/. 30,000.00 (Centros de
desemperio capacitacion licenciados)
Producto 3: Plan motivacional S/. 20,000.00 (Consultoria)

Producto 4: Programa de capacitacion dirigido a  S/. 90,0000.00 ((Centros de
Registradores Publicos y Asistentes Registrales capacitacion licenciados))

Total S/. 170,000.00

Fuente: Elaboracion propia

Este monto representa el 0.40% del presupuesto del afio fiscal 2020, de

la Zona Registral de Arequipa.

Recursos Logisticos.

“En general para la implementacion de los productos que se proponen

se requiere los siguientes bienes logisticos:

o Equipos portatiles para el procesamiento de informacion o lap tops
en funcién a la cantidad de personal que se encargue del

levantamiento de informacion y su correspondiente aplicacion.

73



5.2.6.

o Utiles de escritorio como papeles y lapiceros

Se considera que para la ejecucion de esta propuesta el recurso

logistico no es critico en la etapa de la implementacion.”

Recurso Tiempo.

“La presente investigacion requiere de un periodo de 3 afios para su

completo desarrollo. El primer afio es para la implementacion. El

segundo afio es para la evaluacién y correcciones de desviaciones 0 no

cumplimientos. El tercer afio es para garantizar la sostenibilidad del

mismo.”

Tabla 26

Programa propuesto.

N° Producto

Tiempo requerido

Periodo

1 Mapeo de Puestos

2 Motivacion Laboral

3  Evaluacion de Desempefio
4  Capacitacion

3 meses
6 meses
12 meses
12 meses

Febrero a abril 2022
Abril a setiembre 2022
Oct. 2022 a Set. 2023
Durante el 2024

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo VI
Analisis de Viabilidad

6.1. Analisis de Viabilidad

6.1.1.

6.1.2.

6.1.3.

Viabilidad Politica.

Considerando que es politica de la Zona Registral N° Xl — Sede
Arequipa, brindar servicios de calidad tanto en los servicios registrales
de inscripcion y de publicidad de actos, contratos, derechos y
titularidades de las personas, de manera oportuna, inclusiva,
transparente, predictible y eficiente, en cumplimiento a la normatividad
legal aplicable a cada caso, con la finalidad de otorgar seguridad juridica
al ciudadano, la implementacién de los productos que se proponen para
mejorar las deficiencias que se presentan en el procedimiento de

calificacioén registral, es viable,

Viabilidad Técnica.

La Zona Registral N° XIl — Sede Arequipa, como unidad ejecutora del
pliego Superintendencia Nacional de los Registros Publicos, cumple
con la normatividad legal de aplicacion en el sistema registral, contando
para ello con las herramientas informéaticas y tecnoldgicas y los recursos
humanos necesarios que operen dichas herramientas, los cuales
permiten cumplir con su mision, por tanto la implementaciéon en la
entidad de los productos que se presentan para mejorar el servicio de

calificacion registral en beneficio de los ciudadanos, es viable.

Viabilidad Social.

Considerando que es un compromiso de la entidad garantizar la
seguridad juridica a los ciudadanos que requieren informacion para la
toma de decisiones en el desarrollo de sus actividades lo que genera la

dinamizacion economica de su entorno y consecuentemente el
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6.1.4.

6.1.5.

desarrollo econémico de quienes estén directa o indirectamente

vinculados, la implementacion de los productos propuestos es viable.

Viabilidad Presupuestal.

Para la implementacién de las propuestas que se presentan en el
presente trabajo se requerird un presupuesto accesible a los recursos
de la entidad, que se incluira en el presupuesto multianual
correspondiente previa aprobacion de las areas competentes, con la
finalidad de lograr el impacto en la prestacion de servicios registrales

de calidad.

Viabilidad Operativa.

La Zona Registral N° Xl — Sede Arequipa, cuenta con personal
comprometido con los objetivos institucionales, asimismo para la
implementacion de los productos que se proponen, la entidad cuenta
con los recursos humanos, bienes e infraestructura, lo que garantiza su
viabilidad.

6.2. Analisis de Viabilidad segun andlisis de actores

6.2.1.

Matriz de alianzas y conflictos, tacticas, objetivos vy
recomendaciones.

Siendo que la Zona Registral N° Xll — Sede Arequipa es una unidad
ejecutora de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos,
tiene entre sus funciones proponer mejoras en los temas de su
competencia, por tanto la implementacion de las propuestas planteadas

con la debida sustentacion técnica y legal es viable.

Con la implementacion de los productos propuestos, el desempefio del
personal asignado a la calificacion (registradores publicos y asistentes
registrales) mejorara la calidad del servicio que la entidad ofrece a la
ciudadania.
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Los usuarios de los servicios registrales que brinda la entidad son el fin
primordial de la existencia de la entidad, quienes acuden en forma
directa o por intermedio de los notarios y los operadores judiciales, en
los casos de sentencias judiciales por temas sometidos a proceso
judicial, con la finalidad de requerir la inscripcion. entre otros, de los
actos, derechos, contratos y disposicion de sus bienes, quienes
presentan, insatisfaccion con la prestacién de los servicios registrales
de inscripcion de sus titulos, por tanto, con la implementacion de los
productos propuestos se veran beneficiados en el servicio que reciben

de la entidad.

Siendo los interesados y vinculados con la actividad registral de la
entidad, los colegios profesionales, colegios de notarios e instituciones
publicas y privadas, asi como representantes de organizaciones
sociales, es necesario efectuar acciones de coordinacion para difundir
las normas registrales y dar a conocer puntos relevantes de las acciones

gue se propone implementar para superar los problemas identificados.

Efectuar la medicién del impacto de las capacitaciones en la calificacion

registral, a través de la aplicacion de encuestas al publico usuario.

La mejora en la prestacion de servicios de inscripcion registral
redundard en la dinamizacion econ6mica de la Region, por tanto, es

viable su implementacion.

Con la finalidad de lograr que las propuestas que se plantean en el

presente trabajo, tengan un éptimo resultado en la etapa de su

implementacion se sugiere:

o  Definir las etapas para la implementacion de los productos
propuestos.

o Determinar los responsables de la implementacién de cada una de

las etapas.

77



o Difundir las actividades que comprende cada una de las
propuestas planteadas entre los colaboradores, dando a conocer
las ventajas de su aplicacion.

o Implementar la directiva de evaluacion de desempefio.

o Determinar las brechas en el desempefio de los colaboradores.

o Elaborar el plan de desarrollo de personas en base a las brechas
identificadas.

o Requerir el presupuesto para la ejecucion de las capacitaciones.

o Desarrollar las capacitaciones segun el cronograma previsto en el

plan de desarrollo de personas

6.3. Anadlisis de Viabilidad segun evaluacién estratégica-gerencial

6.3.1.

Generacion de valor publico.

Partiendo de la idea de Valor Publico como valor creado por el Estado
a través de servicios, leyes, regulaciones y otras acciones. Registros
Publicos como organismo descentralizado autbnomo del Sector Justicia
y ente rector del Sistema Nacional de los Registros Publicos,
crea valor sobre todo a través del servicio que brinda a los ciudadanos
para la inscripcion de sus transacciones individuales y la
correspondiente publicidad de los mismos, garantizando con ello la
seguridad juridica correspondiente para la toma de decisiones en
relacion a la disposicion de sus derechos, prestandoles servicios de
calidad, como en el caso concreto de la inscripcién de los actos de
transferencias de su propiedad o la garantia de créditos con bienes
inmuebles 0 muebles asegurando su recuperacion, situaciones en los
gue los ciudadanos toman decisiones acerca de los bienes que desean
adquirir o contratar, o que buscan producir o prestar, por tanto ello
permite que los ciudadanos dispongan de informacion cierta que

coadyuva a la toma de decisiones sin riesgos.
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Capitulo VII

Seguimiento

7.1. Desarrollo de Indicadores para seguimiento

En el presente capitulo con la finalidad de efectuar el seguimiento de las
propuestas se proponen los indicadores de desempefio que nos permitan
verificar el avance en el logro de los objetivos respectivos del programa
presupuestal, en correspondencia a los productos propuestos en el presente
trabajo de investigacion aplicada. Dicho seguimiento deberé realizarse por cada
tipo de registro: Registro de propiedad inmueble, Registro de propiedad mueble,
Registro de Personas Juridicas, Registro de personas naturales y Registro

minero.

En tal sentido, siendo que el tema abordado corresponde al Programa
Presupuestal 113 (PP 113), se presenta los indicadores de resultado y producto
y actividades propuestas del presente Trabajo de Investigacion Aplicada (TIA),

de acuerdo al siguiente cuadro:

Tabla 27
Cuadro resumen de indicadores de resultado, producto y actividades (propuesta
TIA).

7.2 Resultado Especifico: Indicador de desempefio:

Satisfaccién ciudadana sobre la prestacion de

Ambito de control >C . ) :
servicios de  inscripcion registral.

7.2.1 Producto 1: Indicador de desempeinio:

- Porcentaje de titulos calificados dentro de los
plazos reglamentarios.
- Porcentaje de actos inscritos sin errores,

Actos registrales calificados
con calidad y en tiempo

oportuno. identificados en el control de calidad.
A. Propuesta 1: Indicador de producto 1:
- Porcentaje de puesto mapeados en el AF
Mapeo de puestos del 2021.
Area Registral - Porcentaje de servidores que cumplen las
funciones objeto de su contratacion.
B. Propuesta 2: Indicador de producto 2:
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7.2.

Directiva de

Desempefio

implementaciéon de
Gestion de Rendimiento -
— Evaluacién de

- Porcentaje de actos apelados identificados en
el control de calidad.

Porcentaje de apelaciones declaradas
fundadas por el Tribunal, identificados en el
control de calidad

C. Propuesta 3:

Indicador de producto 3:

Programa de

capacitacion dirigido a
registradores publicos y -
asistentes registrales.

- Nivel de participacién en programa de
capacitacion.

Andlisis porcentual de
personal intervenido.

capacidades de

D. Propuesta 4:

Indicador de producto 4:

Programa de

capacitacioén dirigido a
registradores publicos y
asistentes registrales.

- Nivel de participacién en programa de
capacitacion.

- Analisis porcentual de capacidades de
personal intervenido.

- Nivel de satisfaccion de participantes.

Fuente: Elaboracidn propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y acciones CEPLAN.

Desarrollo de Indicadores de Resultado

Para medir el resultado, se tomé el indicador del resultado del Programa

Presupuestal 113.

Tabla 28

Cuadro detallado de indicador de resultado del PP 113.

Nombre del indicador:

Satisfaccion ciudadana sobre la prestaciéon de servicios de
inscripcion Registral.

Determinar la consistencia del cumplimento de las funciones de

Indicador

Objetivo . ,

los servidores segun el mapeo de puestos.
Definicion indicador que mide la satisfaccién ciudadana
Tipo de indicador Calidad
Responsable del SUNARP

Limitacion parala
Medicién del Indicador

Cambio de opiniones o sesgos de las opiniones que puedan
tener los usuarios encuestados dependiendo de las
circunstancias o contexto del proceso de encuesta.

Justificacion

El indicador recoge la percepcion de satisfaccion ciudadana
sobre la prestacion de servicios de Inscripcion

Metodo de Calculo

Suma (Ind*Peso)
Total de usuarios (P3_1=1)

Fuente de informacién

Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracién propia, segiin Ficha Técnica del indicador de objetivos y acciones CEPLAN.
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7.2.1.

Indicador de Producto del PP 113.

Para medir el indicador del producto, se tomo los indicadores del

producto 1 del PP 113.

Tabla 29

Cuadro detallado de indicador de resultado del PP 113.

Nombre del Porcentaje de titulos calificados dentro de los plazos
Indicador reglamentarios
- Determinar el porcentaje de titulos calificados dentro del
Objetivo .
plazo establecido.
L, Indicador que mide los plazos de la emisién de titulos
Definicion

calificados

Tipo de Indicador

Calidad

Responsable del
Indicador

Unidad Registral

Limitacién para la
medicion del
indicador

Ninguna

Justificacion

Este indicador permitird conocer la eficacia de la calificacién
registral, en cuanto al cumplimiento de plazos, a través del
porcentaje de titulos calificados y emitidos en el tiempo
establecido.

Método de N° de titulo calificados dentro del plazo X 100
Célculo N° total de expedientes presentados para ser calificados
Fuente d?, Control de Calidad
Informacién
Fuente: Elaboracién propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y acciones
CEPLAN.
Tabla 30

Cuadro detallado del indicador de producto PP 113.

Nombre del Porcentaje de acto inscritos sin errores, identificados

Indicador en el control de calidad

Objetivo Conocer el grado de eficiencia de los actos de inscripcion.
S Indicador que mide el cumplimiento de las funciones de los

Definicion

servidores segun objeto de contratacion

Tipo de Indicador

Calidad

Responsable del
Indicador

Unidad Registral

Limitacién Para
La Medicién Del
Indicador

Ninguna

81



7.2.2.

Justificacion

Este indicador servira para determinar la eficacia, en cuanto
a la asertividad de los actos de inscripcion.

Metodo de calculo

N° de titulos incritos sin errores X 100
Ne° total de titulos calificados

Fuente de
informacion

Control de Calidad

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y acciones
CEPLAN.

Indicadores de Actividades.

Para medir el indicador de actividades, se tomé indicadores de

desempeiio a fin de evaluar el resultado de los productos propuestos en

el presente Trabajo de Investigacion Aplicada.

A.

Producto 1. Mapeo de Puestos del Area Registral.

El Mapeo de puestos del personal de Area Registral, recopila el
conjunto de funciones que desempefia el trabajador registral en la
entidad, las cuales deben ser comparadas con los perfiles de
puesto de cada servidor con la finalidad de determinar la
consistencia del cumplimento de las funciones para las cuales fue
contratado. Asi mismo con el mapeo de puestos relacionado con
el procedimiento registral, permite determinar la asignacion de
personal (registradores y asistentes registrales) proporcional a la
demanda, con la finalidad de cumplir de forma éptima de servicio
registrales de calidad.

Por tanto, se presenta los siguientes indicadores:

Tabla 31
Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 1

“Mapeo de Puestos del Area Registral” (propuesta TIA).

Nombre del Porcentaje de servidores que cumplen las
Indicador funciones objeto de su contratacién.

Determinar la consistencia del cumplimento de las
Objetivo funciones de los servidores segin el objeto de su
contratacion.

indicador que mide el cumplimiento de las funciones

Definicion . , ! .
de los servidores segun objeto de contratacién

Tipo de Indicador Calidad
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Responsable del

Area de Recursos Humanos y Unidad Registral

Justificacion

Indicador
Limitacion parala
medicién del Ninguna
indicador
Este indicador servird para determinar si los

servidores cumplen sus funciones de acuerdo al
objeto de su contratacion.

Método de Calculo

N° de Trab. que cumplen funcipnes obj. de su contratacién X 100
N° total de Trab. asignados al Area Registral

Fuente de
Informacion

Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y

acciones CEPLAN.

Tabla 32

Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 1

“Mapeo de Puestos del Area Registral” (propuesta TIA).

Nombre del Promedio de titulos asignados a personal por tipo
indicador de registro
o Determinar la cantidad promedio de titulos que
Objetivo . . L
corresponde asignar a cada registrador publico.
indicador que mide la proporcién de titulos que se
S asigna a cada registrador para su calificacién, en
Definicion

funcion a la cantidad de titulos ingresados a la
entidad.

Tipo de Indicador

Cuantitativo

Responsable del
Indicador

Area de Recursos Humanos y Unidad Registral

Limitacién parala
Medicién Del
Indicador

Ninguna

Justificacion

Este indicador permite definir la carga laboral
asignada al personal dedicado a la atencion de
inscripciébn  para registral para sustentar
requerimiento de personal.

Método de calculo

N° de titulo ingresados por dia por tipo de registro x100
N° total de registradores publicos por tipo de registro

Fuente de
informaciéon

Unidad registral y Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y

acciones CEPLAN.
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Nota: Para el analisis del presente indicador se debera tomar en

cuenta la cantidad de titulos calificados por dia y por registrador.

Producto 2. Directiva de Implementacién de Gestion de
Rendimiento — Evaluacion de Desempeiio.

La implementacion de una gestién de rendimiento — evaluacion de
desempeiio, consiste en contrastar los resultados logrados de
conformidad al cumplimiento de las metas y compromisos
establecidos, a partir del seguimiento de las evidencias
registradas.

Para que este indicador muestre en forma objetiva la calidad en la
calificacién de los titulos de cada uno de los registros, se propone
determinar la cantidad de actos apelados presentados y titulos
calificados por tipo de registro, lo que permitirA un analisis
detallado del resultado de cada registro para verificar el
fortalecimiento del servicio a los usuarios de los registros, de

acuerdo a los siguientes:

Tabla 33

Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 2
“Gestion de Rendimiento y Evaluacion de Desemperio” (propuesta
TIA).

Porcentaje de apelaciones declaradas fundadas
Nombre del : . .
S por el Tribunal, identificados en el control de
indicador :
calidad
Determinar la cantidad de actos por tipo de registro,
I lo que permitird un analisis detallado del resultado
Objetivo . " -
de cada registro para verificar el fortalecimiento del
servicio a los usuarios de los registros
Indicador que mide el efecto de las respuestas
S emitidas por el tribunal registral, lo cual nos brindara
Definicion : . . .
conocer si se viene fortaleciendo el servicio
registral.
Tipo de Indicador Cuantitativo
Res_,ponsable del Unidad Registral
Indicador
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Limitacion para la
medicién del
indicador

Ninguna

Justificacion

Siendo el servicio de inscripcion registral el principal
servicio, el indicador brindara informacién para la
toma de decisiones sobre la calidad y cumplimiento
de este servicio.

Método de calculo

Numero de apelaciones declaradas fundadas por el Tribunal X
100
N° total de actos apelados presentados al Tribunal

Fuente de
informacion

Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracién propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y

acciones CEPLAN.

Tabla 34

Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 2

“Gestion de Rendimiento y Evaluacion de Desempefio” (propuesta

TIA).
Nombre del Porcentaje de actos apelados identificados en el
indicador control de calidad.
Contrastar los resultados logrados de conformidad
Obietivo al cumplimiento de las metas y compromisos
J establecidos, a partir del seguimiento de las
evidencias registradas.
Definicién indicador que mide el grado de cumplimiento de las

metas y compromisos sobre la evidencia registrada.

Tipo de indicador

Cuantitativo

Responsable del
indicador

Unidad Registral

Limitaciéon para
la medicién del
indicador

Ninguna

Justificacion

Siendo el servicio de inscripcion registral el
principal servicio, el indicador brindara informacion
para la toma de decisiones sobre el cumplimiento
de las metas y compromisos sobre este servicio.

informacion

Método de N° de actos apelados por registro X 100
calculo N° de titulos calificados por registro
Fuente de

Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y
acciones CEPLAN.

Producto 3. Plan de Motivacion Laboral.
Los resultados de la implementacion del plan propuesto, debera

proporcionar relaciones lineales positivas y significativas entre la
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motivacion y el desempefio laboral, con la medicion de los

siguientes indicadores:

Tabla 35

Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 3

“Plan de Motivacién Laboral” (propuesta TIA).

Nombre del . . .
- Porcentaje de trabajadores altamente motivados
indicador
Determinar el nivel de motivacion laboral en que
Objetivo desemperian sus funciones los servidores dedicados
al servicio de inscripcién registral
Este indicador presenta informacion del nivel de
S motivacion de los servidores en el centro laboral
Definicion

situacion que incide en forma directa a su
desempeiio laboral

Tipo de Indicador

Calidad

Responsable Del
Indicador

Area de Recursos Humanos y Unidad Registral

Limitacion para la
medicion del
indicador

El servidor por la desconfianza en los directivos
no informe su situacion real

Justificacion

El indicador brindara informacién para la toma de
decisiones en la aplicacion de talleres de motivacién
personal y laboral

Método de célculo

N° de trabajadores que sienten la motivacién alta X 100
N° Total de trabajadores encuestados

Fuente de
informacioén

Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracién propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y

acciones CEPLAN.

Tabla 36

Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 3

“Plan de Motivacion Laboral” (propuesta TIA).

Nombre del
indicador

Porcentaje de trabajadores satisfechos con las
condiciones de infraestructura brindadas.

Objetivo

Determinar el nivel de incidencia de las condiciones
en la que los servidores prestan servicios de
inscripcioén registral referidas al ambiente fisico que
la entidad proporciona

Definicion

Este indicador presenta en forma sintética la
apreciacion de los servidores de las condiciones en
las que prestan servicios registrales de inscripcion
registral

86



Tipo de indicador

Calidad

Responsable del
indicador

Recursos Humanos y Unidad de Administracion

Limitacién parala
medicion del
indicador

Ninguna

Justificacion

Siendo el servicio de inscripcion registral, el principal
servicio que se brinda, es necesario dotar a los
servidores una infraestructura adecuada para el
buen desemperio laboral.

Método de célculo

N° de Trabaj. satisfechos con la Infraestr. asignada
X100

Numero total de trabajadores encuestados

Fuente de
informacion

Oficina de Recursos Humanos y Unidad Registral

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y

acciones CEPLAN.

Tabla 37
Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 3

“Plan de Motivacién Laboral” (propuesta TIA).

Nombre del Porcentaje de trabajadores satisfechos con el
indicador ambiente laboral.
Determinar el nivel de satisfaccion con el ambiente
- laboral en que cumplen sus servicios los servidores
Objetivo ! - o ) S
dedicados a la prestacion del servicio de inscripcion
registral
El indicador nos permitira conocer la situacién en la
S que prestan servicios los servidores dedicados a la
Definicion

inscripcion registral en relacion al ambiente o clima
laboral lo que incide en el nivel y calidad del servicio

Tipo de indicador

Calidad

Responsable del
indicador

Oficina de Recursos Humanos

Limitacién parala
medicion del
indicador

Alto nivel de subjetividad y apreciacion de los
servidores

Justificacion

Este indicador permitira a la entidad aplicar tanto a
los lideres como a los servidores talleres orientados
a mejorar el clima laboral del personal

Método de célculo

N° de trabajadores satisfechos con el ambiente laboral X 10
N° Total de trabajadores encuestados

Fuente de
informacion

Oficina de Recursos Humanos y Unidad Registral
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Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y
acciones CEPLAN.

Producto 4. Programa de capacitacion dirigido a
Registradores Publicos y Asistentes Registrales.

La capacitacion garantiza una eficiente ejecucion de las
actividades laborales, incidiendo directamente en el desempefio
del personal, por tanto se efectuara una medicion del impacto de
la aplicacién del producto propuesto, para lo cual se tomaran los

siguientes indicadores:

Tabla 38
Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 3
“Programa de capacitacion dirigido a Registradores Publicos y

Asistentes Registrales” (propuesta TIA).

Nombre del Anélisis porcentual de capacidades de personal
indicador intervenido
Objetivo Analizar las capacidades del personal que participa

en el programa de capacitacion registral

Es un indicador que permite ver en forma
comparativa el nivel de capacidades del personal
intervenido al inicio y al final de la capacitacion
brindada por la entidad a los servidores

Definicion

Tipo de indicador Calidad

Responsable del

Lo Oficina de Recursos Humanos
indicador

Limitacion para la
medicién del Ninguna
indicador

Este indicador servira para determinar si los cursos o
Justificacién talleres incluidos en el PDP del area registral cumplen
con el objetivo planteado

Personal aprobado prueba inicial - cursos programados X100
N° de participantes en curso programado

Método de calculo

Personal aprobado en prueba final X 100
N° de participantes en curso programado

Fuente de Oficina de Recursos Humanos - Zona Registral N° XII
informacion - Sede Arequipa

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y
acciones CEPLAN.
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Tabla 39

Cuadro detallado de indicador de actividades para el Producto 4

“Programa de capacitacion dirigido a Registradores Publicos y

Asistentes Registrales” (propuesta TIA).

Nombre del Nivel de satisfacciébn de participantes - Temas
indicador registrales del PDP
I Relacionar la incidencia de la capacitacion aplicada al
Objetivo
personal
S El indicador permite medir el nivel de satisfaccion del
Definicion

personal capacitado en temas registrales del PDP

Tipo de indicador

Calidad

Responsable del
indicador

Oficina de Recursos Humanos

Limitacion parala
medicién del
indicador

Ninguna

Justificacion

El indicador permite proponer a la entidad un
programa de capacitaciébn concordante con las
necesidades del personal dedicado a prestar el
servicio de inscripcién registral

Método de célculo

N° de personal satisfecho con la capacitacion X 100
NuUmero total de participantes encuestados

Fuente de
informacion

Oficina de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia, segun Ficha Técnica del indicador de objetivos y

acciones CEPLAN.
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Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion aplicada al programa presupuestal Zona

Registral N° XIl — Sede Arequipa, Unidad Ejecutora del Pliego Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos, con la finalidad de intervenir en forma especifica

a la causa indirecta del problema referido a la insuficiente capacitacion orientada a

cubrir las necesidad funcionales y falta de motivacion, que forma parte de una de las

causas directas “defectos en la calificacidn registral”’, como una de las causas que se

derivan del problema identificado referido a “Deficiencias en la prestacién de servicios

registrales a personas de 18 afios de edad a mas personas juridicas en el &mbito

nacional”, se tiene las siguientes conclusiones.

Producto 1: Mapeo de Puestos

1.

Se propone en primer lugar la aplicacion de un mapeo de puestos con la
finalidad de determinar en forma precisa la cantidad de personal dedicado a la
prestacion del servicio de inscripcidbn de los actos, contratos, derechos y
titularidades de los ciudadanos mediante un servicio de calidad accesible,
oportuno y predictible y verificar que dichos servidores cumplen las funciones
para las cuales fueron contratadas.

De la revision de los documentos de gestibon como son Reglamento de
Organizacion y Funciones, el Manual de Organizacion y Funciones, el Cuadro
de Asignacion de Personal y la informacion obtenida de la Oficina de Recursos
Humanos de la entidad se conoce que el 6rgano de linea dedicado a la
prestacion del servicio de inscripcion registral esta constituido por la Unidad
Registral, cuya éarea de calificacion registral esta conformado por 104
servidores, que equivale al 35.7% de un total de 291 servidores de la entidad.
El area de calificacion de titulos esta integrada por los puestos de Registrador
Publico y Asistentes Registrales. La cantidad de personal que presta servicios
en el area de calificacién registral segun régimen laboral o modalidad de

contratacion, esta conformada por un total de 104 servidores, entre
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Registradores Publicos y Asistentes Registrales, de los cuales 55 pertenecen al
régimen laboral del D. Leg. N° 728, y 49 pertenecen al régimen especial de
contratacion administrativa de servicios regulado por el D. Leg. N° 1057.

En aplicacién a la normatividad legal vigente el cargo de Registrador Publico
esta cubierto exclusivamente por personal con contrato a plazo indeterminado
del Régimen laboral privado (D. Leg. N° 728) con un total de 30 servidores que
ostentan dicho cargo y el puesto de Asistente Registral estd conformado por
personal contratado por ambas modalidades con un total de 74 servidores,
constituyendo el personal del régimen del D. Leg. N° 1057 el mas representativo
de la entidad con un total de 49 servidores que representa el 66.20% frente a
25 asistentes registrales que pertenecen al Régimen laboral regulado por el D.
Leg. N° 728 que equivale al 33.80%.

La cantidad de trabajadores correspondiente al D. Leg. N° 728 determinado
segun el mapeo de puestos efectuado en el area de calificacion registral
asciende a un total de 55 servidores entre Registradores Publicos y Asistentes
Registrales, sin embargo segun el Cuadro de Asignacién de Personal
Provisional (CAPP) para el personal del D Leg 728 esta previsto contar con un
total de 62 puestos, no obstante, por limitaciones previstas en las leyes de
presupuesto anual que prohiben la contratacién de personal, la entidad se ve
limitada de cubrir la totalidad de puestos vacantes. Para el caso de contratacién
de personal por el régimen especial de contratacién del D. Leg N° 1057, se
determina en funcion a las necesidades de la unidad registral area de
calificacion registral, debiendo cumplir con los requisitos establecidos por el
MEF para la habilitacion de un registro en el AIRH para su contratacion, requisito
sin el cual es imposible efectuar la contratacion.

En la actualidad se ha identificado a través del mapeo puestos que existe un
total de 104 trabajadores dedicados a la calificacion registral.

La asignacion de personal al area registral cubre relativamente el requerimiento
de personal dedicado a la prestacion de los servicios de calificacion de titulos,
toda vez que se estaria contando con un 35.70% del recurso humano en la
atencion al cumplimiento de la mision de entidad referida a la inscripcion de
titulos, no obstante, se observa que se tiene déficit en la asignacion de personal

para el puesto de Registrador Publico.
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Con la aplicacion del presente trabajo de investigacion, se propone realizar un
levantamiento de informacién para la toma de decisiones en la implementacion
del fortalecimiento de los servicios de calificacion registral, mediante el mapeo
de puestos y la evaluacion de desempefio del personal directamente

relacionado al proceso de calificacion registral.

Producto 2: Evaluacién de Desempefio

1.

En el presente trabajo la evaluacion de desempefio que se propone realizar esta
dirigido al personal dedicado a la prestacion del servicio principal de la entidad
referido a la calificacion y precalificacion de titulos presentados por los usuarios
integrado por Registradores Publicos y Asistentes Registrales

Considerando que el desempefio de los servidores de la entidad es un elemento
medible en el tiempo en base a un seguimiento u observacién de los niveles del
cumplimiento de metas propuestos para cada puesto, la evaluacion de
desempefio tiene vinculacién directa con el puesto que cada servidor cumple en
la entidad

La evaluacion de desemperio tiene la finalidad de motivar al personal hacia un
buen rendimiento laboral y mide el aporte de los servidores con el cumplimiento
de metas y objetivos institucionales, determinando las necesidades de cada uno
de los evaluados para el 6ptimo cumplimiento de sus funciones en sus
respectivos puestos.

En el proceso participan los funcionarios responsables del area registral, los
representantes o delegados de los servidores sujetos a evaluacion y el evaluado
Los resultados que se obtengan de la evaluacion de desempefio sirven como
base para definir la cantidad de personal de rendimiento distinguido, o de
personal de buen rendimiento quienes tienen derecho a participar en los
procesos de progresion en la carrera que el estado convoque y sirve de guia
para las acciones de mejora que se deben implementar para quienes presentan
como resultado rendimiento sujeto a observacion o personal desaprobado

Con el resultado de la evaluacion de desempefio se propone aplicar las
acciones de capacitacion que corresponda para mejorar los niveles de
desemperio del personal evaluado, con la finalidad de propiciar el cumplimiento

de las metas y objetivos institucionales.
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7.

Con la finalidad de cumplir con el desarrollo del proceso de evaluacion de
desemperio se presenta un proyecto de Directiva para la Implementacion de la

Gestion de Rendimiento - Evaluacion de Desempefio.

Producto 3: Plan de Motivacién Laboral

1.

Existe evidencia tedrica-cientifica- no experimental que demuestra que la
motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
trabajador; por ende, con una adecuada motivacion se influye directamente en
la eficiencia y eficacia de los procesos dentro de las distintas Oficinas de la
SUNARP.

Se buscara a través de la capacitacion, la sensibilizacion del personal para
acrecentar y consolidar la identificacion institucional como un medio para
mantener la buena imagen y el prestigio Institucional.

En tal sentido, los esfuerzos institucionales deberian estar orientados también,
en elevar los niveles de motivaciéon de sus trabajadores, en base al desarrollo
de actividades, charlas, talleres, dindmicas que promuevan un ambiente laboral
positivo donde se incentive el respeto y colaboracién entre los integrantes y que
permitan, resaltar lo importante que son los trabajadores para el cumplimiento
de las metas institucionales.

Los Registradores Publicos y Asistentes Registrales cumplen con la misién de
la entidad “Inscribir y publicitar actos, contratos, derechos y titularidades de los
ciudadanos mediante un servicio de calidad accesible, oportuno y predictible”,
por lo que la entidad deberéa interesarse en los aspectos motivacionales, de
manera que el personal perciba la importancia del ejercicio de su funcion,
proponiendo para ello un plan motivacional que se debera aplicar tomando en
consideracion el rol que desempefia cada uno de los servidores dentro de su
area de trabajo, la entidad y la sociedad, con lo que se pretende lograr el
fortalecimiento de sus habilidades para el 6ptimo cumplimiento de sus funciones

en beneficio del ciudadano.

Producto 4: Programa de Capacitacion

1.

Se concluye que la capacitacion es una herramienta importante en la

administracion de recursos humanos que coadyuva con elevar los niveles de
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eficiencia y acierto en el cumplimiento de las funciones asignadas al registrador
publico y personal de apoyo, con la finalidad de reducir los niveles de
observaciones y errores en la calificacion registral, se propone un programa de
capacitacion dirigida al personal directamente relacionado con el proceso de
calificacion, lo que permitird reducir en un mediano plazo los errores y
observaciones en el proceso de calificacion.

Del cuadro magnitud causa se evidencia el nivel de capacitacion del personal
obtenido en el control de calidad en el afio 2017, podemos concluir que la Zona
Registral de Arequipa obtiene el menor porcentaje de personal capacitado con
el 17.90%. En el afio 2018 este porcentaje se eleva al 41.55%, no llegando adn
al 50%.

En lo referido a la distribucion de los cursos de capacitacién otorgados por la
SUNARRP, el porcentaje mayor se encuentra en el area registral con el 57.58%,
el mismo que consigna 19 cursos taller de los cuales 12 son talleres especificos
por area registral y 07 corresponden a atencion al usuario, razonamiento y
analisis juridico entre otros.

En el cuadro atributos de la causa, tenemos porcentaje de trabajadores
capacitados en la Zona Registral N° XII - Sede Arequipa, y segun el histérico
desde afio 2014 hasta el afio 2018, el porcentaje de trabajadores capacitados
ha ido en aumento desde el 58.52% en el afio 2014 hasta el 65.69% el afio
2019.

Los porcentajes del personal capacitado en la Zona Registral N° Xl - Sede
Arequipa, se encuentra en incremento progresivo, no obstante ello se requiere
gue el personal capacitado aplique los conocimientos obtenidos en el desarrollo
de sus funciones, motivo por el cual se propone en forma complementaria la
aplicacién de un plan de motivacién laboral, la correspondiente evaluacién de
desempefio y un plan de capacitacion dirigido al personal dedicado al servicio

de inscripcion registral.
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Recomendaciones

Producto 1. Mapeo de Puestos

1.

Se recomienda efectuar un analisis de resultados sobre la incidencia de la
actualizacion de un sistema informético y tecnolégico en la calificacion de titulos
Se recomienda efectuar un diagnéstico de la situacion actual de la entidad, en
el tema de gestion de recursos humanos relacionados a la demanda de los
servicios registrales e implementar una gestion por procesos y determinar si la
entidad cuenta con los recursos humanos necesarios para el cumplimiento de
Su mision.

Estandarizar los perfiles de puestos en funcién a los procesos de los servicios
especializados de la entidad (precalificacion registral) y posteriormente formular
el manual de perfiles de puesto correspondiente, que comprenda a los puestos
ocupados por servidores contratados por el régimen especial del D. Leg. N°
1057 - CAS.

Realizar el seguimiento permanente de la aplicacion del conocimiento impartido
en el programa de capacitacién propuesto, asi como el desempefio laboral del
personal capacitado, mediante la formacién de un equipo de servidores
registrales identificados y capacitados en temas de su especialidad, con el
objetivo de lograr la optimizacion de los servicios de calificacion registral.

En vista que el area registral, calificacion de titulos, estd conformada por
personal contratado por los regimenes laborales D. Leg N° 728 y D. Leg. N°
1057-C.A.S., quienes suman un total de 74 servidores de los cuales 49
servidores cumplen la funcidén de asistentes registrales bajo el régimen especial
de contratacion de servicios, contratos que a fecha no cuentan con una escala
remunerativa similar a los vigentes para el personal del Régimen Laboral del
D.Leg. N° 728, situacion que posibilita la renuncia de personal preparado en la
funcion registral, lo que genera un déficit en la cantidad de personal dedicado a
la precalificacion de titulos registrales, y pone en riesgo el cumplimiento de los

plazos de atencién de la calificacion de titulos.
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Producto 2: Evaluacion de Desempefio

1.

Con la finalidad de mejorar los niveles de rendimiento de los servidores en los
diferentes puestos relacionados directamente con el servicio de inscripcion de
titulos se sugiere implementar mecanismos que incentiven el desempefio
eficiente en las funciones registrales de calificacion de titulos.

Considerando que la evaluacién de desempefio mide el nivel de cumplimiento
de metas de cada puesto, sin verificar si dicho cumplimiento tiene la calidad
requerida para evitar reclamos de los usuarios, se sugiere realizar un control de

calidad orientado a superar las observaciones formuladas con errores.

Producto 3. Plan de Motivacién Laboral

1.

Que, en la actualidad la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa, no cuenta con
presupuesto aprobado para la realizacion de charlas o coaching enfocados en
temas de motivacion, satisfaccion y/o clima laboral; por lo que se sugiere que la
Direccion realice las gestiones pertinentes a fin de que dichas actividades sean
presupuestadas y consideradas dentro del Plan Operativo Anual de la Zona
Registral N° XlI - Arequipa.

En su defecto, la Oficina de Recursos Humanos de la Zona Registral XlI- Sede
Arequipa realice las coordinaciones pertinentes con el Colegio de Psic6logos
del Perd. Asi mismo, la Unidad de Administracién provea los recursos humanos
y logisticos necesarios para el cumplimiento del Plan de Motivacion.

Se recomienda que el plan motivacional sea desarrollado en forma permanente
durante el afio y cuente con la asighacién presupuestal anual correspondiente,
en funcion a los resultados esperados, con la finalidad de lograr que el personal
que el personal de registradores y asistentes registrales se encuentren
constantemente motivados e identificados con su entidad y con el logro de

resultados.

Producto 4: Programa de Capacitacion

1.

Se recomienda focalizar la distribucion de cursos de capacitacion en funcién a
la identificacion de las necesidades expuestas en las calificaciones registrales

con pronunciamientos erroneos o deficientes.
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Se recomienda la implementacién de una dependencia de control de calidad en
la Zona Registral N° XIlI - Sede Arequipa, lo cual permitirh conocer los avances
progresivos de la correspondencia entre la mejora de la capacitacion y su
repercusion en la calificacion registral.

Se recomienda la implementacion de los lineamientos de capacitacion que se
presentan como propuesta en el presente trabajo de investigacion, los cuales
se encuentran en correspondencia a la atencion de una de las causas indirectas
del PP 113 sobre la insuficiente capacitacion orientada a cubrir necesidades
funcionales.

Efectuar el seguimiento periddico de los resultados de la aplicaciéon del plan de

desarrollo de personas.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia.

I Objetivos . .
Problema Objetivo General Jetv Productos Conclusiones Recomendaciones
Especificos
. 1. Mapeo de | Se propone realizar un
Proponer la mejora )
e Puestos levantamiento de
de la calificacion . I . . J
. p informacion para la toma | Se recomienda efectuar un diagng
registral a través de oy . s :
de decisiones en la | situacion actual de la entidad, en
un mapeo de . - 2 .
. N implementacion del | gestion de recursos humanos relaci
puestos del area | 2.Directiva de o L
. . L fortalecimiento de los | demanda de los servicios reg
registral y de la implementacién - O I - N
. . L servicios de calificacién | implementar una gestion por p
implementacion de de gestion de ; . . ; :
Gestion de rendimiento registral, mediante el | determinar sila entidad cuenta con |
Fortalecer la | Rendimiento evaluacion de mapeo de puestos y la | humanos necesarios para el cump
calificacién registral | Evaluacion de desempenio evaluacion de desemperio | su mision.
ara reducirg las | Desempefio P del personal directamente
Insuficiente geficiencias en el relacionado al proceso de
L L calificacion registral.
capacitacion Procedimiento .
. . Los Registradores .
orientada a | Registral en el marco Plblicos Asistentes Se recomienda que el plan
cubrir las | del Programa Re istralesycum len con motivacional sea
necesidades Presupuestal 113 gistra pien desarrollado en forma
. O . la misibn de la entidad ~
funcionales vy | Servicios Registrales “ " . permanente durante el afio
. Inscribir y publicitar actos, . -
falta de | Accesibles y contratos.  derechos y cuente con la asignacion
motivacion del | Oportunos - Zona . L y presupuestal anual
: o Elaborar un plan de titularidades de los ;
personal Registral N° Xl - N . . correspondiente, en
. motivacion  laboral ciudadanos mediante un -
sede Arequipa - 2021 . ! S . funcidon a los resultados
que permita reducir | 3.Plan de | servicio de calidad o
a 2023 S S . esperados, con la finalidad
las deficiencias en el Motivacién accesible, oportuno vy
o B de lograr que el personal
Procedimiento Laboral predictible”, por lo que la

Registral

entidad debera
interesarse en los
aspectos moativacionales,
de manera que el personal
y perciba la importancia
del ejercicio de su funcién,
proponiendo para ello un
plan motivacional que se

que el personal de
registradores y asistentes
registrales se encuentren
constantemente motivados
e identificados con su
entidad y con el logro de
resultados.
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Problema

Objetivo General

Objetivos
Especificos

Productos

Conclusiones

Recomendaciones

debera aplicar tomando en
consideracion el rol que
desempefia cada uno de
los servidores dentro de su
area de trabajo, la entidad
y la sociedad, con lo que
se pretende lograr el
fortalecimiento de sus
habilidades para el 6ptimo
cumplimiento de  sus
funciones en beneficio del
ciudadano.

Desarrollar
competencias en el
personal del é&rea
registral orientados
a la mejora de la
comunicacion  de
los resultados de la
calificacién
registral.

4.Programa
capacitacién
dirigido
Registradores
Publicos
Asistentes
Registrales.

de

a

y

La capacitacion es una
herramienta importante en
la  administracion  de
recursos humanos que
coadyuva con elevar los
niveles de eficiencia y
acierto en el cumplimiento
de las funciones
asignadas al registrador
publico y personal de
apoyo, con la finalidad de
reducir los niveles de
observaciones y errores
en la calificacion registral,
se propone un programa
de capacitacion dirigida al
personal directamente
relacionado con el proceso
de calificacion, lo que
permitird reducir en un
mediano plazo los errores
y observaciones en el
proceso de calificacién.

Realizar el seguimiento
permanente de la aplicacién del
conocimiento impartido en el
programa de capacitacion
propuesto, mediante la formacién
de un equipo de servidores
registrales identificados y
capacitados en temas de su
especialidad, con el objetivo de
lograr la optimizacion de los
servicios de calificacion registral.
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Anexo 2: Glosario de Términos

Registrador Publico
Es la denominacion del cargo que ostenta el profesional en Derecho que tiene
la funcion exclusiva de realizar la calificacion de los titulos presentados ante la
SUNARP. Se accede mediante concurso publico de méritos se requiere ser
peruano, tener Titulo profesional de Abogado, estar colegiado, haber ejercido
como minimo 2 afios la funcion de Asistente Registral o, en su defecto, acreditar
por lo menos 4 afios de ejercicio profesional, y aprobar el Concurso Publico de
Méritos, conforme al reglamento de acceso a la funcién registral.

Asistente Registral
Es la denominacién del cargo del servidor que tiene como una de sus funciones
principales realizar la pre calificacion de los titulos presentados por los
ciudadanos a la SUNARP. Segun el Reglamento de Acceso a la Funcién
Registral, para acceder al cargo de Asistente registral se requiere, ser peruano
tener como minimo el cargo de Bachiller en Derecho y haber aprobado el
Concurso Publico de Méritos conforme al Reglamento o, el Concurso Interno de
Méritos de Promocion.

Titulo
El Reglamento General de los Registros Publicos, 2012, precisa: “Se entiende
por titulo a para efectos de la inscripcion, el documento o documentos en que se
fundamenta inmediata y directamente el derecho o acto inscribible y que, por si
solos, acreditan fehaciente e indubitablemente su existencia. También formaran
parte del titulo los documentos que no fundamentan de manera inmediata y
directa la inscripcion pero que de manera complementaria coadyuvan a que ésta
se realice”.

Procedimiento Registral
Es el conjunto de actividades que conllevan a la inscripcion de los actos y
derechos de los participantes o contratantes. El procedimiento se inicia con el
acto de rogacion y culmina con la inscripcion o la observacion o tacha del titulo
presentado de ser el caso.
El Reglamento General de los Registros Publicos aprobado por Resolucion N° -

2012-SUNARP/SN, vigente a la fecha, precisa que: “El procedimiento registral
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es especial, de naturaleza no contenciosa y tiene por finalidad la inscripcion de
un titulo. El procedimiento registral termina con:

o La inscripcion,

o La tacha por caducidad del plazo de vigencia del asiento de

presentacion;

o La aceptacion del desistimiento total de la rogatoria

o La tacha especial en el supuesto regulado por el Art. 43 A, del RGRP.
Segun el articulo de la revista “El Procedimiento Registral y su Revision Judicial:
Fundamentos y Practica”, pags. 127,128: “El procedimiento registral es un
conjunto de actos algunos de los cuales deben haberse producido antes de su
inicio en sentido estricto. Basicamente hay que pensar en a previa creacion extra
registral del titulo juridico-real y, asimismo, su plasmacion en una documentacion
publica auténtica. El procedimiento registral propiamente dicho se inicia con una
declaracion de voluntad de un particular, dirigida al Registrador, causante de un
asiento de presentacion, para que practique la inscripcion. Pretension que ha de
iracompafiada de los documentos que fundan el derecho a inscribir. Obviamente
tratandose de una competencia absolutamente reglada la que tiene el
Registrador para decidir €l mismo debe subrayarse que el procedimiento
concluye, necesariamente, bien con la inscripcidn (tras la oportuna calificacion
positiva) en cuyo caso acaba definitivamente el procedimiento registral, pues
como es sabido no cabe recurso gubernativo contra la calificacion positiva, bien
con una calificacion negativa del documento presentado...”

Servicios Registrales.

Son los servicios que las entidades publicas facultadas y competentes brindan a
la ciudadania en merito a la normatividad que las regula. En nuestro pais
tenemos entre otras a las siguientes entidades: RENIEC, SUNARP, Registros

Civiles de las Municipalidades.

Calificacion Registral
El RGRP, precisa “La calificacion registral es la evaluacion integral de los titulos
presentados al registro que tiene por objeto determinar la procedencia de su
inscripcion. Esta a cargo del Registrador y Tribunal Registral, en primera y en

segunda instancia respectivamente, quienes actian de manera independiente,
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personal e indelegable, en los términos y con los limites establecidos en este
Reglamento y en las demas normas registrales”.
La calificacion registral esta sujeta a reglas establecidas en el RGRP
Observacion del titulo
El Art 40 del RGRP, precisa que “Si el titulo presentado adoleciera de defecto
subsanable o su inscripcion no pudiera realizarse por existir un obstaculo que
emane de la partida registral, el Registrador formulara la observacion respectiva
indicando, simultdneamente, bajo responsabilidad, el monto del mayor derecho
por concepto de inscripcion de los actos materia de rogatoria, salvo que éste no
pueda determinarse por deficiencia del titulo”.
Inscripcién
La inscripcion es el acto por el cual el Registrador luego de la calificacion registral
determina que el titulo cumple con los requisitos exigidos para la extension del
asiento correspondiente, a tal efecto los Arts. 46 y 47 del RGRP, precisan “El
asiento registral expresara necesariamente el acto juridico de donde emana
directa o inmediatamente el derecho inscrito, el mismo que debera constar en el
correspondiente titulo. Los asientos de inscripcion referentes a una partida se
extenderan en estricto orden de presentacion de los respectivos titulos, salvo los
casos de titulos conexos a que se refiere el articulo 5.
Tacha
La tacha es una forma de conclusion del procedimiento registral. Segun el
RGRP, se tiene varios tipos de tacha:
Tacha por falsedad documentaria, en cuyo caso el Registrador mantendra el
titulo original en custodia mientras se encuentre vigente el asiento de
presentacion.
Tacha sustantiva, procede cuando el Registrador tacha el titulo cuando:
Adolece de defecto insubsanable que afecta la validez del contenido del titulo;
o  Contenga acto no inscribible;
o  Se haya generado el asiento de presentacion en el Diario de una Oficina
Registral distinta a la competente;
o Existan obstaculos insalvables que emanen de la partida registral.
o El acto o derecho inscribible no preexista al asiento de presentacion

respectivo;
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o  Se produzca el supuesto de falsedad documentaria;

En los casos a que se refieren los articulos 43, 44 y 46 del Reglamento de
Inscripciones del Registro de Predios.
Tacha por caducidad del plazo de vigencia del asiento de presentacion sin que
se hayan subsanado las observaciones advertidas o que no se hubiese cumplido
con pagar el mayor derecho liquidado, en cuyo caso el Registrador formula la
tacha correspondiente.
Tacha especial de titulos de independizaciébn por no contener planos de
independizacién y de localizacién o ubicacion del area que se desmembra
visados por funcionario competente o de ser el caso por verificador inscrito en el
indice de verificadores de Registro de Predios, en tal caso el Registrador
procede a tachar el titulo, luego de verificar que este no contiene dichos planos.

Seguridad Juridica
Es un principio universalmente reconocido y segun el Tribunal Constitucional
implicitamente reconocido por la Constitucion Politica de nuestro pais, al ser un
valor superior contenido en el espiritu garantista de la Carta Fundamental, esta
basada en la certeza que deben tener los ciudadanos de que sus pertenencias
y derechos estén protegidos por las leyes. En sintesis, es la certeza que el
derecho otorga a los ciudadanos.

Funcién registral
Es la funcion privativa y autonoma asignada a las entidades publicas
competentes encargadas de otorgar seguridad juridica en el registro de los actos
y derechos relacionados con personas naturales, personas juridicas, bienes
muebles e inmuebles.
(Meilan Gil, 2010, pag. 259), precisa que: “La funcion registral es una funcion del
Estado manifestada en la existencia de registros que se refiere a variados
aspectos y sectores de la vida humana. Una funcién publica, consecuentemente,
gue puede acreditarse desde distintas perspectivas. Se encuentra incardinada
en o6rganos de la Administracion publica, y se desarrolla por funcionarios
publicos o por profesionales habilitados por la Administraciéon”.

Carga laboral registral
El concepto que se requiere para el trabajo se refiere a la carga laboral intelectual

que se aplica para la calificacion de los titulos presentados por los usuarios de
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los servicios registrales que brinda la entidad, en tal sentido se presenta la
definicion que se aproxima en la siguiente direccion:

Segun el articulo publicado en la siguiente direccion:
http://www.croem.es/prevergo/formativo/2.pdf se precisa que:

La carga mental esta determinada por la cantidad y el tipo de informacion que
debe tratarse en un puesto de trabajo, es decir, al grado de procesamiento de
informacion que realiza una persona para desarrollar su tarea. Dicho de otro
modo, un trabajo intelectual implica que el cerebro recibe unos estimulos a los
gue debe dar respuesta, o que supone una actividad cognitiva que podemos
representar mediante el siguiente esquema:
CARGA LABORAL MENTAL = CANTIDAD DE INFORMACION POR UNIDAD
DE TIEMPO + COMPLEJIDAD DE LA INFORMACION ELABORACION DE LAS
RESPUESTAS
Por tanto, los factores que inciden en la carga mental son: * la cantidad de
informacion que se recibe, * la complejidad de la respuesta que se exige, * el
tiempo en que se ha de responder, * las capacidades individuales, ¢ el salario, ¢
las malas relaciones laborales y, * los trabajos de poco contenido.

Motivacion laboral

Segun (ROBBINS & JUDGE, 2013): Se define motivacion como:
“Los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo. La intensidad se
refiere a lo enérgico del intento de una persona. Este es el elemento en que la
mayoria de nosotros se centra cuando habla de motivacion. Sin embargo, es
improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el
desemperio en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccion
gue beneficie a la organizacién. Por tanto, tenemos que considerar tanto la
calidad del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el
que esta dirigido hacia las metas de la organizacion y es consistente con éstas.
Por ultimo, la motivacion tiene una dimension de persistencia, que es la medida
del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados
permanecen en una tarea lo suficiente para alcanzar su objetivo. (P4g. 202).”

Se tiene adicionalmente la siguiente definicion de motivacion:

110


http://www.croem.es/prevergo/formativo/2.pdf

(Lopez Cobarcos & Grandio Dopico, 2005) “La motivacion hace referencia a toda
clase de impulsos, aspiraciones, necesidades, deseos y fuerzas que inducen a
actuar a los individuos y los motivadores son los instrumentos a través de los
cuales es posible conciliar las necesidades en conflicto o destacar una como
prioritaria. Es por ello que en cualquier empresa organizada los directivos deben
preocuparse por identificar y entender aquellos factores que sean motivadores,
demostrando un “uso” ingenioso de los mismos a la vez que son la manera que

”

tiene la empresa de que los subordinados desempefien su trabajo eficazmente.

Gestion del talento humano
Para la definicion del término se toma las citas publicadas en la pagina web por
Slide Share, (2013), que a continuacién se presenta:
(CHIAVENATO, 2009) “Define la Gestion del talento humano como:” “El conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”.
ESLAVA ARNAO, EDGAR (2004) “Afirma que es un enfoque estratégico de
direccidbn cuyo objetivo es obtener la maxima creaciéon de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencion
de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro.”
DESSLER, GARY (2006) “Afirma que son las practicas y politicas necesarias
para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del
trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar,
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la
compafia.”
MONDY, R WAYNE (2005) “Afirma que la gestibn o administracion de talento
humano corresponde a la utilizacion de las personas como recursos para lograr
objetivos organizacionales. Sostiene que es una actividad que depende de
menos jerarquias, Ordenes y mandatos y sefiala la importancia de una
participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. Es una actividad
gue implica tomar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores

con los objetivos empresariales, el pago de salarios en funcidn de la
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productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una formacion
profesional.”
LLEDO, PABLO (2011) “Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de
aplicacion y practica de las actividades méas importantes dentro de la
organizacion o empresas siendo la Gestion del talento humano un pilar
fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas
son los responsables de ejecutarlas actividades porque los proyectos no se
desarrollan por si solos”.

Mapeo de Puestos
“Este término esta definido en la Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N° 086-
2017- SERVIR/PE (2017), que aprueba las normas para la formulacion del
mapeo de puestos, la que define que: Es una actividad que consiste en el
recojo y sistematizacion de la informacién de los puestos y posiciones existentes
en la entidad y en el andlisis de la misma.
De acuerdo a las disposiciones legales vigentes para el mapeo de puestos se
aplica el procedimiento establecido en la Guia para el Desarrollo del Mapeo de
Puestos en las Entidades Publicas, debiendo en primer lugar conformar un
equipo de trabajo que se responsabilice de la tarea, elaborar el cronograma de
trabajo, utilizar los formatos establecidos en la guia, identificar los puestos que
se deben mapear, luego se debera proceder a la recolecciéon de documentos,
efectuar el registro de datos generales e ingresos, determinar y validar las
funciones, posteriormente se deberan fusionar y definir el nombre del puesto
ajustado, efectuar la asociacién de puestos y finalmente elaborar y aprobar el

informe del mapeo de puestos de la entidad.”
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Anexo 3: Producto 1: Mapeo de Puestos

Resolucion Jefatural N°
Arequipa:
CONSIDERANDO:

“‘Que, la Politica Nacional de Modernizacién de la
Gestion Publica, aprobada con Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, establece
entre otros objetivos especificos, “Promover que el sistema de recursos humanos
asegure la profesionalizacion de la funcion publica a fin de contar con funcionarios
y servidores idoneos para el puesto y las funciones que desempefian’;

“Que, mediante la Resolucion de presidencia Ejecutiva
N° 086-2017-SERVIR-PE, se aprueba la Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH,
“‘Normas para la aplicacion del mapeo de puestos de la entidad en el marco del
proceso de transito al régimen de la ley N° 30057, Ley del servicio civil’, la misma
que en el anexo 1 forma parte de la presente resolucién.”

“Que, en aplicacion al item 5.2.4 de la Directiva N° 001-
2017-SERVIR/GDSRH, “Normas para la aplicacion del mapeo de puestos de la
entidad en el marco del proceso de transito al régimen de la ley N° 30057, Ley del
servicio civil”, la oficina de Recursos humanos o la que haga sus veces- en
adelante la ORH, tiene la responsabilidad de dirigir las actividades necesarias para
desarrollar el de puestos de la entidad.”

“Que en este contexto, la Oficina de recursos Humanos,
ha elaborado la “Guia Metodologia para la elaboracién del mapeo de puestos de la
Zona Registral N° XII”, la misma que sefala los pasos a seguir a fin de identificar,
analizar la dotacion del recurso humano existente en la entidad, proponiendo
mejorar los perfiles del puesto para un mejor desempefio.”

“‘Que resulta necesario que las entidades publicas
cuenten con reglas claras y actualizadas que le permitan determinar los

procedimientos y actividades necesarias para la ejecucion del mapeo de puestos
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en las entidades publicas, en el marco de la implementacién del procesos de
transito al nuevo régimen del servicio civil”;

“De conformidad con lo dispuesto en la ley N° 26366,
ley de creacion del sistema nacional de los registros publicos y de la
Superintendencia de los registros publicos, sus modificatorias, la ley N° 29158, Ley
Organica del poder Ejecutivo y normas conexas; en la Directiva N° 001-2017-
SERVIR/GDSRH, “Normas para la aplicacion del mapeo de puestos de la entidad
en el marco del proceso de transito al régimen de la ley N° 30057, Ley del servicio
civil, aprobada con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 086-2017-SERVIR/PE”.

Se resuelve:

Articulo 1.- “Aprobar la “Guia Metodologia para la
elaboracién del mapeo de puestos de la Zona Registral N° XII”, que como anexo
forma parte integrante de la presente Resolucion.”

Articulo 2.- PUBLICAR, la “Guia Metodologia para la
elaboracién del mapeo de puestos de la Zona Registral N° XII”, “aprobada por la
presente resolucién en el portal institucional de la Zona Registral N° XII Sede
Arequipa, asi como el intranet de la SUNARP mediante correo institucional.”

Registrese y comuniquese.

SERGIO OBDINE SEGURA VASQUEZ
Jefe zonal
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“Guia metodologia para la elaboracién del Mapeo de Puestos de la Zona

Registral N° XII”

Disposiciones Preliminares

1.

Introduccion.

“En el marco de la creacion del Nuevo Régimen del Servicio Civil y la
migracion que las entidades haran de forma progresiva al nuevo
régimen, SERVIR ha establecido los Lineamientos para el transito de
una entidad publica al régimen del Servicio Civil que establecen la
ruta que las entidades publicas deberan seguir para transitar a dicho
régimen.

La ruta se divide en cuatro etapas, que incluyen una etapa de
preparacién, una etapa de andlisis situacional, una etapa de mejora
interna y, finalmente, la cuarta etapa donde las entidades proceden a
pasarse al nuevo régimen.

En este contexto, SERVIR ha puesto a disposicién de las entidades
la Guia de Mapeo de Puestos en la Entidad, que describe a detalle
los pasos a seguir asi como los instrumentos a emplear durante el
mapeo de puestos en la entidad, primera actividad de la etapa de
Andlisis Situacional.

La presente “Guia Metodologia para la elaboracion del mapeo de
puestos de la Zona Registral N° XII” abordara el desarrollo de la
herramienta de Mapeo de Puestos, que forma parte de la "Etapa 2:
Andlisis Situacional" del proceso de transito y esta enmarcada en la
Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH, aprobada con Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 086-2017-SERVIR/PE”.

Objetivo.

‘La presente directiva tiene por objetivo establecer las normas
técnicas y procedimientos de observancia obligatoria que la Zona
Registral N° XII Sede Arequipa, debe seguir para la ejecucion del
mapeo de puestos, en el marco del proceso de transito al régimen de
la ley N° 300057, Ley del servicio Civil”.
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3. Finalidad.

“La finalidad de la presente Directiva, es que la Zona Registral N° XII

Sede Arequipa obtenga informacion fiable y oportuna con respecto a

los puestos existentes en la entidad en el momento actual, la cual

sirva, a su vez, como insumo para determinar la dotacion de la
entidad”.
4. Base Legal.

4.1. “Ley N° 30057, ley del Servicio Civil”.

4.2. “Decreto Supremo N° 062-2008-PCM y sus modificatorias, que
aprueba el reglamento de Organizacion y funciones de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil”.

4.3. “Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el
reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”.

4.4. “Decreto Supremo N° 01-2014-PC, que aprueba el Reglamento
del Régimen Especial para Gobiernos Locales”.

4.5. “Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE,
que formaliza la aprobacién del documento “lineamiento para el
transito de una entidad pubica al régimen del servicio civil, Ley
N° 30057, en adelante Lineamiento para el transito”.

4.6. “Resolucion de presidencia Ejecutiva N° 100-2015-SERVIR/PE,
que formaliza la aprobacion de la directiva N° 001-2015-
SERVIR/GPGSC “Familias de puestos y roles y manual de
puestos tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil” y sus
modificatorias”.

5. Alcance.
“Se encuentra comprendida dentro de los alcances de la presente
directiva, a la Zona Registral N° Xl Sede Arequipa”.
II. Disposiciones Generales
1. Definiciones
“‘Para efectos de la presente directiva, se considera las siguientes

definiciones”:
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Mapeo de Puestos.- “Es una actividad que consiste en el recojo y
sistematizacion de la informacion de los puestos y posiciones
existentes en la entidad y en el analisis de la misma”.

Manual puesto tipo (MPT).- “Documento aprobado por SERVIR que
contiene los perfiles de puestos tipo, en cuanto a las funciones y
requisitos generales necesarios dentro de cada rol de familia de
puestos, y que sirven de base para que las entidades elaboren su
manual de perfil de puestos”.

Cuadro para Asignacion de Personal (CAP).- “Documento de
gestion institucional que contiene los cargos definidos y aprobatorios
de la entidad, sobre la base de su estructura organica vigente prevista
en el ROF de la Zona Registral N° XlI - Sede Arequipa”.

Cuadro para asignacion de personal provisional (CAP
PROVISIONAL).- “Documento de gestion de caracter temporal que
contiene los cargos definidos y aprobados de la entidad, sobre la base
de su estructura organica vigente prevista en su ROF o manual de
Operaciones, segun corresponda, cuya finalidad es viabilizar la
operacion de las entidades publicas durante la etapa de transicion del
sector publico al Régimen del Servicio Civil previsto en laley N° 30057
y en tanto e reemplace el CAP y PAP por el CPE”.
Responsabilidades

“El titular de la Zona Registral N° XII - Sede Arequipa, es quien
impulsa y avala el cumplimiento de la presente directiva en el marco
del proceso de transito al nuevo régimen del servicio Civil. Asimismo,
remite a SERVIR la matriz y reporte final de mapeo de puestos
aprobados por la comisién de transito al régimen del servicio Civil de
la Zona Registral N° XII - Sede Arequipa, en adelante comision de
transito”.

“La oficina de recurso Humanos o la que haga sus veces en adelante
la ORH tiene las siguientes responsabilidades: a. dirige las
actividades necesarias para desarrollar el mapeo de puestos en la

entidad. b. Efectda el andlisis de la informacion recopilada y elabora
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las propuestas de matriz y de reporte final de mapeo de puestos que
seran remitidos a la Comision de transito de la entidad”.
lll. Consideraciones previas al desarrollo del Mapeo de puestos

A. Conformacion de equipo de trabajo responsable.
‘El mapeo de puestos es una actividad compuesta de tareas
relativamente simples, pero que son a su vez altamente operativas
debido a que se requiere el ingreso cuidadoso de data e informacion
en los diferentes campos que conforman la Matriz de Mapeo de
Puestos. Es por ello que se requiere que dentro de la conformacion
del equipo de trabajo para llevar a cabo las tareas que demande dicha
actividad, el mencionado equipo inicialmente debera ser liderado por
la Oficina de Recursos Humanos de la Zona Registral N° XII - Sede
Arequipa y la que designe la Comision de Transito al Régimen del
Servicio Civil. SERVIR brindara asistencia técnica a la entidad, a
través del Equipo de Implementacién y Monitoreo del Proceso de
Transito a la Ley SERVIR”.

B. Elaboracién de cronograma de trabajo.
‘La Comision de Transito debe asegurar el compromiso de los
integrantes del equipo de trabajo al asumir el desarrollo del Mapeo de
Puestos, por ello, a fin de realizar un seguimiento de las actividades
se recomienda contar con un cronograma de trabajo en el que se
precise actores involucrados, fechas de inicio de envio de avances y
de conclusion de cada actividad”.

C. Seccionesy campos en la matriz de mapeo de puestos.
“La matriz es un archivo en hoja de calculo que contiene diferentes
variables agrupadas en 'secciones' y ‘campos', Asimismo, la matriz
cuenta con una pestafia denominada "Informe de Mapeo de Puestos”,
la cual recoge la informacion registrada y genera de forma automatica
graficos y cuadros de datos, los cuales seran de utilidad al momento
de elaborar el Informe Final de Mapeo de Puestos. Existen campos
gue deberan contener informacion especifica segun régimen laboral
o0 modalidad contractual’.

D. Identificacion de puestos a mapear
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“El mapeo de puestos debera considerar la totalidad de recursos
humanos ocupados o0 no de la entidad independientemente de los
regimenes laborales y modalidades contractuales; sin embargo, se
deberan tomar en cuenta lo siguiente”:

o  “Todos los puestos ocupados o no ocupados deberan
remitirse a la fecha de corte previamente establecida”.

o  “Se deberdn mapear Unicamente aquellos que desemperfien
funciones de caracter permanente, es decir, aquellas que
estan asociadas al cumplimiento de las funciones de los
organos o unidades organicas”.

o  “Las modalidades formativas laborales (incluye SERUMS,
SECIGRISTAS u otros) no se mapean”.

o  “Si el porcentaje de puestos CAP no ocupados es mayor al
50% (CAP previsto/CAP Total), la Zona Registral N° XII —
Sede Arequipa decidira si estos puestos seran incluidos en la
matriz o agregarlos como un anexo del informe”.

o  “Los puestos bajo D. Leg. 1057 — CAS se consideraran como
previstos (no ocupados) aquellos que a la fecha de corte se
encuentren en proceso de contratacion, es decir, que la
convocatoria esté publicada en el portal electronico del
Servicio Nacional del Empleo a cargo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo y/o en la pagina web de la
entidad”.

IV. Desarrollo del Mapeo de Puestos
A. Recoleccion de Documentos.
“El Mapeo de Puestos es una foto actual de la situacion de los puestos
de la Zona Registral N° Xl — Sede Arequipa por lo que se requiere
gue toda la informacion se remita a una Unica fecha de corte a fin de
no distorsionar los datos del mapeo. Cabe sefalar que el mapeo de
puestos no tiene implicancias legales sélo tiene un valor de
herramienta de diagndstico que sera una linea de base sobre puestos

y posiciones de la Zona Registral N° XIl — Sede Arequipa”.
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“Tomando como base la fecha de corte se debera recopilar la
informacion correspondiente al cuadro N° 3.1: campos y documentos
de donde obtener informacion”.
B. Registro de datos generales e ingresos.

‘Una vez que se cuente con la informacion necesaria descrita
previamente, se ingresara los datos de los documentos vigentes a la
fecha de corte desde la columna "nombre de érgano” hasta la
columna "total ingreso mensual bruto (CAS/Otros)", segun

corresponda’”.
Nota:
o “Para el ingreso de los puestos previstos se debera tener en

cuenta los criterios de puestos a mapear establecidos en las
consideraciones previas presentadas en el punto d) de la
presente Guia”.
o “Se recomienda iniciar el ingreso de informacién en una hoja”
"borrador".
“‘Los datos de las columnas desde "nombre de puestos" a "total
ingreso mensual bruto" deberan considerarse segun lo establecido en
los documentos sefialados en el Cuadro N° 3.2 del anexo 1 Guia para
el desarrollo del mapeo de puestos en las entidades publicas”.; “sin
embargo, puede ocurrir que los puestos, cantidad de ocupantes y
previstos que se encuentren en dichos documentos no se ajusten a
la realidad de los 6rgano o unidades organicas, por lo que se
recomienda que se valide dicha informacion con los jefes, el cual
podria realizarse durante la determinacion y validacion de funciones”.
C. Determinaciony validacion de funciones.
“Una vez concluido el ingreso inicial de la informacion, el equipo de
trabajo determinara las funciones de cada uno de los puestos
ocupados consignadas en los documentos de gestion, TDR y/o
contratos, respectivamente. Para ello, podran sintetizar funciones
similares o redundantes, asi como no considerar aquellas que no

resulten determinantes”.
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“Las funciones a consignar deben poseer una estructura que permita
identificar verbo, objeto y resultado de la misma, esto a fin que se
pueda precisar las actividades relacionadas. Una funcion que no
presente esta estructura puede resultar imprecisa, ya que no se podra
reconocer el aporte de un puesto al area al cual pertenece”:
“Si bien en muchos casos las funciones recopiladas no poseeran esta
estructura, se apelard a la experiencia del equipo de trabajo para
identificar aquellas funciones que puedan delimitar claramente las
competencias del puesto. Se presenta una serie de ejemplos a fin de
ayudar en la comprension de la estructura en mencion”.
‘Al tener recopilada las funciones relevantes por cada puesto
ocupado, estas podran ser consignadas en la siguiente ficha o algin
otro instrumento elaborado por la entidad y deberan ser remitidas a
los jefes de los érganos o unidades organicas, asi como la matriz
borrador para su validacion”:
D. Fusiony definicion del nombre del puesto ajustado.

“Al realizar el mapeo de puesto es posible que el equipo de trabajo
identifique puestos con caracteristicas similares. En estos casos,
podrian ser fusionados, siempre y cuando cumplan con las reglas
citadas en la presente Guia”.
“Por lo tanto luego de contar con la informacién de funciones
debidamente validadas por los jefes de la entidad; éstas serviran
como el insumo necesario para iniciar con la fusién de puestos”.
“Para la fusion de puestos, inicialmente identificaremos los puestos
gue cumplan con todas las condiciones sefialadas a continuacion”:

o Puestos ocupados

o Puestos con mismo nombre

o Pertenecer al mismo 6rgano o unidad organica

o  Pertenecer al mismo régimen laboral

o Registrar la misma remuneracion

o  Contar con las mismas funciones
Luego de identificar a los puestos que cumplan con todas las

condiciones establecidas procederemos a fusionarlos, esto se
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realizard cambiando el dato de la columna "cantidad de ocupados" al

namero de puestos que han sido fusionados.
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Anexo 4: Producto 2: Directiva de Evaluacién de Desempefio

\CA OE
,q\)““ L p,

Resolucion Jefatural N°
Arequipa,
Considerando:

Que, la Politica Nacional de Modernizaciéon de la
Gestion Publica, aprobada con Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, establece
entre otros objetivos especificos, “Promover que el sistema de recursos humanos
asegure la profesionalizacion de la funcion publica a fin de contar con funcionarios
y servidores idoneos para el puesto y las funciones que desempefian’;

Que, mediante la Resolucion de presidencia 068-
2020-SERVIR-PE, se aprueba la Directiva para la Gestion del Subsistema de
Gestidon de Rendimiento, la entidad en el marco del proceso de transito al régimen
de la ley N° 30057, Ley del servicio civil”’, la misma que en el anexo 1 forma parte
de la presente resolucion.

Que, en aplicacion al item 5.2.4 de la Directiva N°
001-2017-SERVIR/GDSRH, “Normas para la aplicacion del mapeo de puestos de
la entidad en el marco del proceso de transito al régimen de la ley N° 30057, Ley
del servicio civil”, la oficina de Recursos humanos o la que haga sus veces- en
adelante la ORH, tiene la responsabilidad de dirigir las actividades necesarias para
desarrollar el de puestos de la entidad.

Que en el contexto, la Oficina de recursos Humanos,
ha elaborado la “Directiva para el desarrollo de evaluacion de desempefio -
Registradores Publicos y Asistentes Registrales de la Zona Registral N° XlI- Sede
Arequipa”, la misma que senala los pasos a seguir a fin de realizar la evaluacion
de desempefio dirigido al personal objetivo, con la finalidad de establecer los
niveles de desemperio de los servidores.

Que resulta necesario que las entidades publicas
cuenten con reglas claras y actualizadas que le permitan determinar los

procedimientos y actividades necesarias para la ejecucion de la evaluacion de
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desempeiio de los servidores en las entidades publicas, en el marco de la
implementacion del procesos de transito al nuevo régimen del servicio civil;

De conformidad con lo dispuesto en la ley N° 26366,
ley de creacion del sistema nacional de los registros publicos y de la
Superintendencia de los registros publicos, sus modificatorias, la ley N° 29158, Ley
Organica del poder Ejecutivo y normas conexas; en la Directiva N° 001-2017-
SERVIR/GDSRH, “Normas para la aplicacion del mapeo de puestos de la entidad
en el marco del proceso de transito al régimen de la ley N° 30057, Ley del servicio
civil. aprobada con Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 086-2017-SERVIR/PE.

Se resuelve:

Articulo 1.- Aprobar la “Directiva para el desarrollo de
evaluacion de desempefio - Registradores Publicos y Asistentes Registrales de la
Zona Registral N° XlI- Sede Arequipa”, que como anexo forma parte integrante de
la presente Resolucion.

Articulo 2.- PUBLICAR, la “Directiva para el desarrollo
de evaluacion de desempefio - Registradores Publicos y Asistentes Registrales de
la Zona Registral N° XII- Sede Arequipa”, aprobada por la presente resolucion en
el portal institucional de la Zona Registral N° XII Sede Arequipa, asi como el intranet
de la SUNARP mediante correo institucional.

Registrese y comuniquese.

SERGIO OBDINE SEGURA VASQUEZ

Jefe Zonal

Directiva para el desarrollo de Evaluacién de Desempefio — Registradores
Pablicos y Asistentes Registrales de la Zona Registral N° Xl — Sede
Arequipa
I. Disposiciones Preliminares
1. Finalidad.
La presente directiva tiene la finalidad de establecer los criterios y
acciones que se deben seguir en las diferentes etapas del proceso de
la evaluacion de desempefio como parte de la implementacion del

subsistema de gestion de rendimiento de la Zona Registral N° XII —
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Sede Arequipa, lo que contribuira con el cumplimiento de los objetivos
estratégicos institucionales que permitiran brindar servicios
registrales de calidad en beneficio de los usuarios de la entidad.
Mediante el proceso de evaluacion de desempefio se determinard las
fortalezas y debilidades del desempefio de cada uno de los
colaboradores de la entidad lo que permitira implementar las acciones
de capacitacion que seran incluidos en el Plan de Desarrollo de
Personas.
2. Alcance.
Las disposiciones de la presente directiva son de aplicacion al
personal responsable de la calificacion y pre calificacion de titulos
presentados por los usuarios de la Zona Registral N° XII — Sede
Arequipa, que estén comprendidos en el proceso de evaluacion de
desempefio y que se encuentren en la condicion de contratados a
plazo indeterminado o fijo, designados en cargos de confianza y
contratados bajo el régimen especial de contrato administrativo de
servicios, se exceptla a los servidores que no hayan cumplido seis
(06) meses al inicio de la relacién contractual.
3. Base Legal.
3.1. Ley N° 26366 — Ley de creacion de la SUNARP
3.2. Decreto Supremo N° 012-2012-JUS, que aprueba el
Reglamento de Organizacion y Funciones de la SUNARP.
3.3. Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica,
publicada el 13 de agosto de 2002.
3.4. Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico
3.5. Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil » Decreto Legislativo N°
1146 que modifica la Ley N° 29248.
3.6. Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el
Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil y normas modificatorias
3.7. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 068-2020-SERVIR-
PE que aprueba la “Directiva que desarrolla el susbsistema

de Gestién del Rendimiento”.
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3.8. Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo

3.9. D.S.N°003-97-TR, Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728,
qgque aprueba la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral.

3.10. Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula
el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios

3.11.Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, Reglamento del
Decreto Legislativo N° 1057 que regula el Régimen Especial
de Contratacion Administrativa de Servicios

3.12.Decreto Supremo N° 065-2011-PCM, que modifica el
Reglamento de Decreto Legislativo N° 1057.

3.13.Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del
régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057 y otorga

derechos laborales.

4. Responsabilidades.

A.

El Titular de la Entidad o Jefe Zonal.
Es el maximo responsable de la conduccion operativa de la
evaluacién de desempefio como parte del subsistema de la
gestion de rendimiento de la entidad, tiene las siguientes
responsabilidades:
a) Garantizar el proceso de implementacion del
subsistema de Gestion del Rendimiento en su entidad.
b) Comunicar oportunamente a SERVIR las ocurrencias y
propuestas de mejora que identifique en el proceso de
implementacion del subsistema de gestion del
rendimiento.
c) Crear las condiciones para que la Gestion del
Rendimiento respete todos los parametros establecidos,
con el fin de asegurar el cumplimiento de los derechos y

deberes de los servidores civiles.
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d)

f)

Crear las condiciones para que la Gestion del
Rendimiento respete todos los parametros establecidos,
con el fin de asegurar el cumplimiento de los derechos y
deberes de los servidores civiles.

Aprobar el cronograma institucional de la Gestion del
Rendimiento y sus modificaciones.

Designar o ratificar anualmente a los miembros del

Comité Institucional de Evaluacion.

B. La Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus veces, tiene

las siguientes responsabilidades.

a)

b)

d)

f)

Aplicar la metodologia e instrumentos para la Gestion
del Rendimiento, definidos por SERVIR, de acuerdo con
los lineamientos establecidos.

Identificar y sistematizar el cuadro de servidores que
cumplen el rol de evaluadores, durante la Etapa de
Planificacion del Ciclo de Gestion del Rendimiento.
Capacitar a los funcionarios publicos, evaluadores y
evaluados, en el cumplimiento de sus roles vy
responsabilidades, para la aplicacibn de las
metodologias, instrumentos y procedimientos basicos
de la Gestion del Rendimiento.

Comunicar a los registradores publicos y asistentes
registrales los procedimientos basicos y caracteristicas
de la Gestion del Rendimiento y el proceso de
evaluacion de desempefio, asi como los derechos y
obligaciones que les corresponden.

Monitorear el correcto desarrollo de la evaluacion de
desempefio.

Asignar la calificacion de los servidores evaluados, de
conformidad con los puntajes obtenidos en la evaluacion
y trasladarla a los evaluadores para la comunicacion

oportuna a los servidores evaluados.
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g9)

h)

)
k)

Proponer y aplicar las politicas de evaluacion de
desempefio y difundir la metodologia del proceso.
Identificar y sistematizar el cuadro de servidores que
cumplen el rol de evaluadores, durante la Etapa de
Planificacion del Ciclo de Gestion del Rendimiento.
Absolver consultas y dudas respecto al proceso de
evaluacion

Centralizar y procesar las fichas de evaluacion.
Elaborar el informe del proceso de evaluacion y remitir a
la Unidad de Administracion.

Archivar los resultados de la evaluacion de los
colaboradores en el legajo personal de cada servidor.

C. LaUnidad Registral de la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa,

tiene las siguientes responsabilidades.

a)

b)

f)

9)

Implementar la Gestion del Rendimiento en la unidad,
area o0 equipo a su cargo.

Establecer las metas conjuntamente con los servidores
a evaluar, de acuerdo con los lineamientos y plazos
establecidos.

Aplicar las metodologias e instrumentos definidos en
cada una de las etapas de la Gestion del Rendimiento.
Remitir oportunamente a la ORH de la entidad el informe
conteniendo las metas de rendimiento del personal a su
cargo.

Convocar por medio fisico o electronico, la realizacion
de la reunion de fijacién de factores de evaluacion, al
menos con tres dias habiles de anticipacion.

Realizar el seguimiento permanente al rendimiento de
los servidores a su cargo y formular las acciones
correctivas y recomendaciones que se requieran para el
Enviar un comunicado impreso o electrénico a sus
evaluados, con al menos quince dias habiles antes de lo

estipulado como fecha del hito intermedio, a fin de
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h)

)

k)

n)

recordarles la proximidad de la reunion de seguimiento
contemplada en la tercera etapa del ciclo anual de
Gestion del Rendimiento.

Velar, por el cumplimiento de las acciones de mejora
establecidas para sus colaboradores.

Documentar las evidencias y mantener los registros
correspondientes, segun se establezca en los
procedimientos de la Gestion del Rendimiento.

Evaluar el rendimiento de los servidores a su cargo y
remitir los resultados a la ORH de la entidad en el plazo
establecido en el cronograma institucional de la Gestion
del Rendimiento y de la forma prevista en la presente
directiva.

Comunicar al servidor el resultado de la evaluacion y
notificarle la calificacién obtenida.

Brindar retroalimentacién a los servidores a su cargo
sobre la calificacion obtenida.

Elaborar el plan de mejora de los servidores evaluado a
su cargo. Realizar la evaluacion de desempefio laboral
del personal a su cargo de acuerdo a la metodologia
establecida en la presente directiva.

Remitir las evaluaciones a la Oficina de Recursos

Humanos o la que haga sus veces en la entidad.

Comité Institucional de Evaluacion.

El Comité Institucional de Evaluacion (CIE): es la instancia que

se encarga en cada entidad de confirmar la calificacién otorgada

en la Etapa de Evaluacion, cuando un evaluado asi lo solicite. El

CIE se conforma en la Etapa de Planificacion del Ciclo de

Gestion del Rendimiento con resolucion del Titular de la Entidad.

Tiene

responsabilidades previstas en el articulo 33 del

Reglamento General de la Ley del Servicio Civil.

a)

Llevar el proceso de evaluacion de desempefio laboral
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5.

b)

d)

f)

9)

Confirmar la calificacién de la evaluacion de desempefio
del colaborador, previa solicitud del evaluado.
Participar de manera proactiva y constructiva en las
diferentes etapas o fases establecidas durante el
periodo.

Cumplir con las disposiciones emitidas para la
implementacion del proceso de evaluacion de
desempefio.

Solicitar a su evaluador ser evaluado dentro del plazo
previsto por la entidad, en caso de que su calificacién no
haya sido notificada.

Participar en las reuniones de seguimiento que se
programen con el evaluador a lo largo del ciclo de
Gestion del Rendimiento, asi como a las reuniones de
retroalimentacion y de fijacién de factores de evaluacién
Participar en las actividades de informacion vy
capacitacion programadas por la entidad para la

adecuada marcha de la Gestidon del Rendimiento.

Siglas y definiciones.

A.

Siglas.

Tabla 1:

Principales siglas

Siglas Descripcion

Z.R.N° XIl Zona Registral N° Xl — Sede Arequipa
ORH Oficina de Recursos Humanos

UREG Unidad Registral

UADM Unidad de Administracion

UAJ Unidad de Asesoria Juridica

UPP Unidad de Planeamiento y Presupuesto

Fuente: elaboracion propia
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Definiciones.

Acciones de comunicacion: Es el conjunto de actividades
orientadas a informar y sensibilizar sobre la importancia de la
evaluacion de desempefio

Acciones de mejora: acciones de capacitacion o iniciativas para
fortalecer el desempefio.

Aspectos cuantificables: Elementos que reflejan el aporte del
evaluado

Calificacién: Es el grado dentro de una escala que se asigna al
desempeiio de un servidor evaluado para valorar el nivel de
suficiencia en el cumplimiento de los factores de evaluacion. Se
expresa mediante una puntuacion y denominacion, de acuerdo
al articulo 44 del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil.

Colaboradores: Esta conformado por las personas que laboran
en la entidad bajo contrato laboral, es el equivalente a servidor
publico de acuerdo a lo definido por la Ley N° 30057 — Ley del
Servicio Civil

Compromisos: son las competencias que se evallan de un
servidor. Son caracteristicas personales que se traducen en
comportamientos visibles para el desempefio laboral exitoso.
Involucra de forma integrada el conocimiento, las habilidades y
las actitudes.

Cronograma: documento formal que se elabora y aprueba por
cada ciclo de la Gestion del Rendimiento

Desempefio: Actuacion evidenciable de un servidor en el
cumplimiento de sus funciones y el aporte en el cumplimiento de
los objetivos y metas institucionales.

Evaluados: son todos los servidores civiles que ejercen funcion
publica (incluye los regimenes del Decreto Legislativo N° 728 y
el Decreto Leg. N° 1057)

Factores de evaluacion: son aspectos observables y verificables

respecto a las cuales se evalla el desempefio de los servidores
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y para el presente documento de los Registradores Publicos y
Asistentes Registrales. Los factores de evaluacion podran estar
asociados a Metas y Compromisos.

Metas: son los factores que evaltian el cumplimiento de logros y
objetivos. Se refieren al logro asignado a los puestos de
Registrador Publico y Asistentes Registrales.

z: Es el documento mediante el cual se identifican y registran las
recomendaciones de capacitacion que evaluador y evaluado
acuerdan en la Etapa de Retroalimentacion. Asimismo, se
establecen las necesidades relacionadas con el desarrollo y
fortalecimiento de las competencias para la mejora del
desempefio del evaluado en el siguiente Ciclo de Gestion del
Rendimiento. Los Planes de Mejora de los servidores evaluados
se constituyen en insumo para la formulacion de los Planes de

Desarrollo de Personas (PDP) de cada entidad.

II. Disposiciones Generales

1.

Organo Responsable del Desarrollo de la Evaluacién de
Desempefio de los Puestos de Registrador Publico y Asistente
Registral.

El proceso de la evaluacion de desempefio laboral esta a cargo de la
Oficina de Recursos Humanos y se desarrolla de acuerdo a las
disposiciones de la presente directiva.

La Oficina de Recursos Humanos tiene la responsabilidad de verificar
gue se cumpla todas las etapas y condiciones inherentes al proceso
de evaluacion y de actualizar las herramientas necesarias para la
evaluacion de desempefio.

Condiciones Generales de la Gestion de Rendimiento -
evaluacion de desempefio.

Para participar en la evaluacion de desempefio el Registrador Publico
y Asistente Registral, deben contar con vinculo laboral vigente con la

Zona Registral N° XII — Sede Arequipa.
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En el caso de desplazamiento interno del personal, la evaluacion del
servidor estara a cargo de la unidad organica donde presté el mayor
tiempo de servicios durante el periodo de evaluacion.
La evaluacion de desempefio durante los dos primeros afios de su
implementacion se realizara en forma anual, posteriormente se
realizaran las evaluaciones de desempefio laboral semestrales.
3. Publicidad de la Evaluaciones y Registro de Resultados.

La entidad esta en la obligacion de comunicar y difundir entre el
personal de la entidad las competencias por puesto y metas
individuales y/o globales segun corresponda, asi como el periodo para
el cual estas deben ser cumplidas y verificables.
Asimismo debera comunicar la forma, criterios, métodos de
evaluacion y metas cuando corresponda con una anticipacion no
menor de tres meses anteriores al inicio del proceso.

lll.  Disposiciones especificas
Evaluacion de Desempefio Laboral de Registradores Publicos y
Asistentes Registrales.
La Evaluacion de Desempefio, corresponde al proceso de valoracion
del desempefio del evaluado por parte del evaluador durante la etapa
de seguimiento luego de contrastar los resultados logrados en el
cumplimiento de las metas y compromisos establecidos.
Sera el evaluador el responsable de iniciar esta etapa de acuerdo al
cronograma institucional, y debera finalizar con la entrega de la
calificacion a los servidores evaluados. En el caso que el servidor
evaluado no reciba la notificacion de la calificacion en el periodo
establecido en el calendario institucional, debera solicitar a su
evaluador que lleve a cabo la evaluacién la remita a la ORH para
poder recibir la calificacion correspondiente al ciclo vigente en los
plazos establecidos.
3.1.1.El proceso de Evaluacién de Desempefio, se aplica a los
puestos de Registradores Publicos y alos Asistentes Registrales

de la Unidad Registral de la entidad.
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3.1.2.La evaluacién estara alineada con los objetivos establecidos en
los instrumentos de gestion institucional vigentes, como el POl y el
PELI.

3.1.3.El colaborador sera evaluado por el Jefe de la Unidad Registral
con la posibilidad que el jefe cuente con el apoyo de personal que
tenga contacto directo con el evaluado a nivel superior jerarquico para
solicitar referencias, situacion que no implica que el funcionario
evaluador pueda delegar su responsabilidad de evaluar.

3.1.4.El evaluador debe cumplir con los plazos del proceso que
deberan ser determinadas y comunicadas por la Oficina de Recursos
Humanos, guardando la confidencialidad y veracidad de la
informacioén.

Responsables y participantes en el Proceso de Evaluacién de
Desempefio.

En el desarrollo del proceso de evaluacién de desempefio laboral del
personal dedicado al proceso de calificacion y precalificacion de
titulos intervienen los siguientes actores:

3.2.1.Jefe Zonal: Es la maxima autoridad administrativa de la Zona
Registral N° XII — Sede Arequipa, responsable de la asignacion de los
recursos necesarios y de la implementacion de la evaluacion de
desempefio, emite la resolucion de aprobacion del cronograma y
formaliza la relacion de los servidores a ser evaluados.

3.2.2.0ficina de Recursos Humanos: Es la responsable de la
conduccion del proceso de evaluacion, custodiar la informacion de
cada evaluado, consolidar la informacioén referida a las oportunidades
de mejora en el desempenfio individual e institucional y enviarla a la
OGRH para que la consolide a nivel entidad.

3.2.3Jefe de la Unidad Registral (Evaluador): Tiene Ila
responsabilidad de conducir el proceso de evaluacion, efectuar el
seguimiento del proceso a través del registro de la acciones
correctivas y recomendaciones para el cumplimiento de los factores

de evaluacion y la mejora del desempefio individual e institucional
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3.2.4.Registradores Publicos y Asistentes Registrales (Evaluados):
Son los servidores sujetos a la aplicacion de la evaluacion de
desempeiio, en la oportunidad determinada por el titular de la entidad.
3.2.5. Comité Institucional de Evaluacion:
Esta conformado por 3 integrantes: El responsable de la Oficina de
Recursos Humanos, un representante de los evaluados y un
representante del 6rgano evaluador.
Es la encargada de atender el reclamo del evaluado con los
resultados de la evaluaciéon y de ser el caso confirmar la calificacion
asignada en la etapa de evaluacion.
Proceso de Ila Evaluacion de Desempefio Laboral de
registradores publicos y asistentes registrales
El Ciclo de Gestion del Rendimiento: es un proceso integral, continuo
y sistematico, de caracter anual, que inicia a partir de la aprobacion
del Plan Operativo Institucional. Este ciclo se desarrolla a través de
las siguientes etapas:
3.3.1. Etapa de Planificacion: Es la etapa de inicio del proceso de
evaluacion de desempefio y comprende las acciones previas de:
a) Comunicacion y citacién a los participantes
b)  Aprobacién del cronograma
c) Definicién de la matriz de participantes: Registradores
Publicos y Asistentes Registrales
d) Definicibn de los factores de evaluacién, por el
evaluador y se formaliza en reunion con el evaluado
e) Los factores de evaluacion estan conformados por los
niveles de produccion por cada tipo de registro, que
comprende la calificacion cuantitativa positiva o negativa
de los titulos presentados por los usuarios. Las
observaciones infundadas inciden negativamente en la
puntuacion cuantitativa que se debe considerar en el
proceso de evaluacion. Ver factores de evaluacion en

Anexo N°
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Etapa de Seguimiento

Se inicia después de formalizados los factores de evaluacion,

tendrd una duracion de seis meses. En esta etapa el evaluador

cumple con las siguientes obligaciones:

a) Orienta al evaluado.

b) Retroalimenta al evaluado dentro del periodo programado,
por lo menos en una reunién previa citacion, identificando
las dificultades en el cumplimiento de los factores de
evaluacion y proponiendo las acciones correctivas y
recomendaciones, asimismo recoge las oportunidades de
mejora para el desempefio individual e institucional.

c) Motiva al evaluado para la participaciébn activa en el
proceso de evaluacion de desempefio.

d) Apoya al evaluado para el cumplimiento de los factores de
evaluacion ya determinados.

e) Recoge las evidencias referidas al desempeiio del
evaluado, en base a los factores de evaluacion
establecidos previamente, como minimo durante el primer
trimestre.

Etapa de Evaluacién

En esta etapa, luego de revisar los resultados logrados por el
evaluado, en el cumplimiento de los factores de evaluacidon
establecidos, el seguimiento realizado y el registro de las evidencias,
el evaluador valora el desempefio del evaluado.

Acciones de Retroalimentacion

En esta etapa el evaluador y el evaluado establecen una
comunicacién asertiva y empéatica con la finalidad de intercambiar

recomendaciones para mejorar el desempefio del evaluado.

Calificacion.
La calificacién se realiza mediante herramientas informaticas o por
medios manuales. En el primer caso, la Oficina de Recursos

Humanos, o la que haga sus veces, supervisa el procedimiento y, en
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el segundo, lo asume. La asignacion de la calificacion se realiza en
un plazo maximo de cinco dias habiles, contados desde el dia
siguiente de culminada la evaluacion del cumplimiento de los factores
de evaluacion por parte del evaluador, segun el cronograma
aprobado.
El evaluador notifica la calificacion a cada evaluado en un plazo
maximo de cinco dias habiles, por los siguientes medios:
a) Correo electrdnico, previa autorizacién expresa del evaluado
y confirmacién de recepcion por el evaluado o generada en
forma automatica, por el mismo medio.
b) Entrega fisica del documento que contenga el resultado de la

evaluacion.

IV. Resultados y Presentacion del Informe

4.1. Remision del informe de evaluacion a la Oficina de Recursos
Humanos.

El evaluador, luego de haber evaluado y valorado cada uno de los factores
establecidos al servidor, debera remitir el informe a la Oficina de Recursos
Humanos de la entidad o quien haga sus veces, dentro de las fechas
previstas en el calendario institucional, antes de culminar la etapa de
evaluacion.

4.2. Calificacion.

La ORH de la entidad, o quien haga sus veces, recibird los formatos
correspondientes de cada servidor evaluado y se encargara de asignar la

calificacion que corresponda de acuerdo a la metodologia definida.

Notificacion de la calificacion

Determinadas las calificaciones por la ORH, se envian a los
respectivos evaluadores, quienes a su vez tendran la responsabilidad
de comunicar la calificacion obtenida al servidor evaluado en un plazo
maximo de dos dias habiles desde la recepcion de las mismas y de
acuerdo a las fechas acordadas en el cronograma institucional, y

antes de dar inicio a la etapa de retroalimentacion.

137



El evaluador debera notificar la calificacion mediante el formato

respectivo y el servidor evaluado deberd firmar el cargo

correspondiente, manifestando su recepcion. Dicha firma no se

considera conformidad por parte del servidor evaluado con la

calificacion obtenida

V. Disposiciones Complementarias

Actividades para la evaluacion de registradores publicos y asistentes

registrales.

La evaluacion de desempefio, incluye las actividades siguientes:

5.1.1.Recoleccion e integracion de informacion de entrada.

En base al cronograma de evaluacion, la Unidad Registral y los

delegados de los evaluados deberan definir:

o

o

Los requisitos y modelos que servirdn de referencia para la
aplicacion de la evaluacion de desempefio, donde se
incluiran los objetivos, metas y valores institucionales.
Competencias que debe reunir el personal del area a
intervenir.

Ambiente de trabajo.

5.1.2.Contenido de la Evaluacion de Desempenio.

o

Calificacion de los actos, derechos vy titularidades de los
titulos presentados por los usuarios en términos de
oportunidad.

Se garantiza la eficiencia y eficacia en la calificacion de los
actos, derechos vy titularidades de los titulos presentados
por los usuarios.

Se garantiza y promueve la capacitacion e independencia
para el cumplimiento de las funciones de los Registradores
Publicos y Asistentes Registrales.

El personal evaluado labora en un ambiente de trabajo
apropiado y cuenta con los recursos materiales necesarios

para el desarrollo de sus funciones.

5.1.3.Andlisis y presentacion de la informacion integrada.
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Los evaluadores presentan los documentos o fichas con la
informacion de cada uno de los servidores evaluados ante la
Oficina de Recursos Humanos para la asignacion del puntaje
correspondiente, integracion, analisis y emision de las

recomendaciones y conclusiones.

5.1.4.Conclusiones y recomendaciones sobre el desemperfio y los resultados

VI.  ANEXOS

En base al andlisis de los resultados de la evaluacion de
desempefio la Oficina de Recursos Humanos en coordinacion
con el Jefe de la Unidad Registral, deberan emitir las
conclusiones 'y recomendaciones correspondientes, que
deberdan comprender entre otros puntos importantes los
siguientes:

o) Nivel de cumplimiento de los objetivos institucionales.

o) Identificar oportunidades de mejora en la gestion del
proceso de calificacién y adecuacion de los indicadores
por tipo de registro y su complejidad.

o  Consolidar los resultados de la evaluacion de
desempefio y proponer la aplicacion de procesos de

retroalimentacion en los casos necesarios.

Zona Registral N° XII — Sede Arequipa

Evaluacion de Desempefio

Puesto
Factores

Registrador Publico

1. Conocimiento del puesto.

Es el dominio que el servidor tiene de su funcién y los aspectos para el

eficiente desempefio del puesto

2. Cumplimiento de metas.

Referido al logro de resultados programados en el tiempo

3. Habilidad para planificar.

Se refiere a la habilidad para formular planes de accion para el cumplimiento

de metas.
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10.

11.

12.

Habilidad para dirigir y controlar.

Es la habilidad que el servidor tiene para conducir al personal a su cargo
hacia el cumplimiento de objetivos y metas.

Habilidad para tomar decisiones.

Es la habilidad para accionar frente a alternativas multiples en situaciones
problematicas.

Habilidad en argumentacion juridica.

Referido a la habilidad de presentar en forma coherente y clara la motivacion
juridica que justifique su interpretacion de las normas legales aplicables al
caso concreto.

Relaciones interpersonales.

Es la habilidad para mantener relaciones efectivas en el entorno laboral tanto
con los jefes inmediatos como con el personal a su cargo.

Habilidad para propiciar el desarrollo y experiencia profesional de su
personal

Es la capacidad de motivar el desarrollo de aptitudes y experiencia del
personal a su cargo.

Iniciativa.

Se refiere a la capacidad de proponer cambios, innovacién y en base a su
experiencia proponer mejoras en la prestacion del servicio.
Responsabilidad.

Es la capacidad de cumplir con dedicacibn e interés el trabajo
encomendado, para el cumplimiento de las metas trazadas.

Aplica y cumple politicas institucionales.

Esta referido a la capacidad que tiene el servidor de ajustarse y cumplir las
politicas institucionales.

Aplica valores institucionales.

Se refiere a la capacidad que el servidor tiene de aplicar los valores

institucionales, como son la confianza, compromiso, innovacion, servicio.
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Evaluacion de desempefio

Puesto : Asistente Registral
Factores
1. Conocimiento del puesto.

10.

11.

Es el dominio de conocimientos y técnicas que se requieren para el
desarrollo de sus funciones.

Cumplimiento de metas.

Es la capacidad que tiene el servidor de cumplir con los plazos de
precalificacion registral.

Calidad en el trabajo encomendado.

Esta referido al cuidado que debe tener el servidor en el cumplimiento de su
trabajo.

Cantidad de trabajo.

Referido a la rapidez con la que desarrolla el trabajo encomendado, volumen
del trabajo realizado, cumplimiento de plazos y metas.

Habilidad para organizar su trabajo.

Es la capacidad de ordenar el trabajo encomendado para el logro de los
resultados esperados.

Relaciones interpersonales.

Habilidad para realizar el trabajo en equipo, mantener relaciones armoniosas
con sus compaferos y superiores.

Responsabilidad.

Es la cualidad del servidor para cumplir sus obligaciones y compromisos
adquiridos.

Disciplina.

Es la capacidad del servidor de cumplir con las normas institucionales.
Puntualidad.

Esta referida a la cualidad del servidor de asistir en forma puntual a su centro
de labores y a sus compromisos laborales.

Iniciativa.

Se refiere a la capacidad de proponer nuevas ideas para mejorar el
desarrollo de su trabajo.

Cooperacion.
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Referida a la capacidad de apoyar en forma espontanea y positiva con las
actividades laborales institucionales.

12.Compromiso.
Es la capacidad del servidor de orientarse hacia el logro de objetivos y

cumplimiento de obligaciones laborales contraidas.
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Anexo 5: Producto 3: Plan de Motivacién Laboral

Generalidades (Objeto-Finalidad- Base Legal-Alcance)

Este producto se sustenta en el disefio de un Plan de Motivacion Laboral.

1.

Objetivo General.

Incrementar la eficiencia del personal en el proceso de la calificacion
registral por medio de un Plan de Motivacion Laboral, siendo una de
sus causas indirectas la insuficiente capacitacion orientada a cubrir la
necesidad funcional y la falta de motivacion del personal, tal como se
sefala en el anexo 2 del programa presupuestal 113.

Objetivos Especificos.

o Incrementar el porcentaje de personal capacitado que labora
en la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa.

o Identificar las fortalezas y debilidades en cuanto del desarrollo
de competencias que influyen en el desempefio laboral.

o  Aprovechar las oportunidades de mejora relacionadas a las
caracteristicas motivacionales del personal que permitan su
mejora.

o Implementar un sistema de compensaciones efectivo y
eficiente que facilite el cambio conductual y actitudinal de los
trabajadores en el horizonte temprano.

Finalidad.

La motivacion en el ambiente laboral es un elemento indispensable
para el desarrollé asertivo de cualquier organizacion, dada la fuerte
relacion que existe entre esta y la satisfaccion relacionada a la
dindmica interpersonal y comunicativa y las caracteristicas generales
del entorno (Pefia y Villén, 2018); en ese sentido la motivacion
permitiria mejorar los niveles de eficiencia de los servicios registrales
en la Oficina Registral No XlI, promoviendo el bienestar de sus
trabajadores al facilitar el mejor desempefio laboral permitiendo
alcanzar resultados positivos en su puesto de trabajo.

Al respecto existe una extensa teoria que respalda el beneficio de la
motivacion para el desempefio del trabajador (Bohoérquez, Pérez,
Caiche y Benavidez, 2020; Ruiz, 2016; Burga y Wiesse, 2018; Cuti,
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2019) que mencionan como un trabajador motivado realiza sus
actividades de forma tal que genera un beneficio tanto para él, como
para la institucion, generando en el proceso valor para la empresa
(Medina, Gallegos y Lara, 2008).

Base Legal.

o  Constitucion Politica del Pert 1993.

o Ley N°26366 Ley de la creacion de la SUNARP.

o Decreto Supremo N°012-2013-JUS Reglamento de
Organizacion y Funciones de Resolucion No 327-2009-
SUNARPSN aprobd la Directiva No 009-2009-SUNARP-SN
(Directiva de Acciones para optimizar los Servicios
Registrales).

Alcance.

El presente Plan de Motivacion laboral se centra en la oficina registral
de la ciudad de Arequipa, Zona Registral N° Xll - Sede Arequipa,
enfocandose éste en el proceso de la calificacion registral en sus

diferentes registros.

Il. Apreciacién de Situacion de la Zona Registral N° Xll — Sede Arequipa

1.

Descripcion.

Siendo el problema especifico del Programa Presupuestal 113, “las
Deficiencias en la prestacion de servicios registrales a personas de
18 afios de edad a mas personas juridicas en el ambito nacional.”
Identificando como una de sus causas directas a los defectos en la
calificacion registral y causa indirecta la insuficiente capacitacion
orientada a cubrir las necesidad funcionales y la falta de motivacién
en el personal, tal como se evidencia en la Encuesta Nacional de
Cultura y Clima Organizacional realizada en el 2019 por la misma
entidad, la cual valora los aspectos relacionados a la remuneracion,
infraestructura, ambiente laboral, capacitacion, tecnoldgico,
integracion , personal, igualdad, promocion, comunicacién,
estabilidad, beneficios, reconocimiento y otros, la cual se adjunta

como anexo al presente documento.
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Lo cual da luces sobre la problematica de la organizacion y las
posibles estrategias a implementar para poder llegar a una solucién
que permita mejorar la eficiencia en el proceso de calificacion
registral.

Trabajos Previos.

Fuentes (2018) en su investigacion “La motivacion y el desempefio
laboral de los empleados de la Oficina Registral de Propiedad
Inmueble de la Zona Registral N° IX — Sede Lima de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos SUNARP, 2017”
cuyo objeto de estudio fue el de establecer cual es la relacion que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la Oficina
Registral de propiedad inmueble de la Zona Registral N° IX — Sede
Lima, de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos —
SUNARP, logrando establecer por medio de una metodologia no
experimental de corte transversal la fuerte relacion que existe entre
estas variables.

Yana (2019) en la investigacion titulada “Motivacién y Desempefio
Laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018” donde determina como
la motivacion incide en el desempefio laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San
Borja — Lima 2018. La metodologia utilizada se basé en la aplicacion
de un instrumento validado en muestra determinada en la
organizacion, en sus hallazgos se obtuvo que el personal que
participo del estudio tiene un nivel bajo de motivacion, lo que influye
también en su desempefio laboral y comunicacién interna.

Jiménez y Sénchez (2018) en la tesis “El Clima Laboral y la
Satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) — Zona Registral N° V - Sede
Trujillo, Afio 2018” buscaba determinar como se relaciona el clima
laboral y la satisfaccion de los colaboradores de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos por medio de un estudio

descriptivo correlacional; en sus hallazgos encontraron que existe una
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correlacion directa y de fuerte intensidad entre las variables
planteadas.
Alaluna y Mayta (2016) en la tesis titulada “La Motivacion y el
Desempefio Laboral de una Oficina de los Registros Publicos”
establece una relacion entre la motivacion y el desemperio laboral de
los empleados de la Superintendencia Nacional de los Registros
Pudblicos; el tipo de estudio desarrollado es de tipo cuantitativo,
correlacional y transversal dada la naturaleza de la informacion que
se recogid para responder al problema y el nivel de medicién; en sus
resultados podemos encontrar que existe una relacion de intensidad
moderada y direccion positiva entre la motivacion y el desempefio.
Teorias.
Motivaciéon Laboral.
Se puede definir como el grado en que una persona es
impulsada en gastar algun esfuerzo para el logro de algun
proposito; en ese sentido la motivacion en el trabajo se podria
definir como el grado en que una persona trabaja en la direccion
gue las caracteristicas que el trabajo espera (Rainey, 2000).
Roussel citado en Lopez (2005) define a la motivacion laboral
como “un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de los individuos hacia la
realizacion de los objetivos esperados” (p. 26); Marin y Placencia
(2017) la conceptualizan como el estado interno que activa y
dirige los pensamientos, y que ademas tiene el poder de
mantener y direccionar una conducta en una direccion
especifica.
Sabir (2017) define a la motivacion como las razones por las
cuales las personas se comportan de una manera determinada,
es decir, son las razones por las que las cuales se generan las
acciones, deseos y necesidades de la gente, de manera que
origina una repeticién en el comportamiento.
Complementariamente Arsic et al. (2015) resaltan la importancia

del recurso humano en las empresas puesto que este es el Unico
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recurso inagotable de las organizaciones, y por lo tanto, uno de
los factores mas trascendentales para el éxito, eficiencia,
efectividad y logro organizacional.

Segun Reeve (2009), existen una serie de motivos internos que
moldean el comportamiento del ser humano, estos pueden ser
categorizados de la siguiente manera:

o  Necesidades: son aquellas condiciones que permiten a
la persona vivir y crecer de forma adecuada.

o  Cogniciones: son los pensamientos, creencias |,
deseos y percepciones que dirigen la forma de pensar
de la persona.

o  Emociones: tiene que ver con los fendbmenos subjetivos,
gue permiten la reaccion del ser humano a diferentes
sucesos; estos pueden manifestarse de cuatro formas:
(a) los sentimientos, (b) la disposicion fisioldgica, (c) la
funcion y (d) la expresion.

Sabir (2017) menciona que la investigaciéon en este tema ha
encontrado gque la motivacion tiene una serie de caracteristicas
positivas en los empleados de manera que estos se suelen
mostrar:

o Mejores formas de completar las tareas.

o) Una orientacion mas robusta y fuerte hacia la calidad.

o  Trabajan desempefiando niveles méas altos de
productividad y eficiencia.

Ademas, el mismo autor describe una serie de aspectos que
resaltan en los trabajadores motivados:

o Suelen buscar mejores formas de hacer el trabajo,

o  Se preocupan por los clientes,

o  Son orgullosos de su propio trabajo vy,

o  Son mas productivos.

Segun Tracy (2015) existen cinco factores que las personas

necesitan para motivarse en el trabajo:
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Los objetivos deben de ser claros, y elaborados por
mutuo acuerdo entre los miembros del equipo.

Las formas y criterios con los que el personal sera
evaluado deben de ser transparentes.

Las fechas limite y los plazos, en lo que respecta a sus
actividades, deben ser especificados claramente.

Se debe de impulsar que el trabajador cumpla con los
plazos, presupuestos y estandares establecidos.

Debe de haber un sistema claro de recompensas que
actie en funcion del comportamiento logrado por el

trabajador.

Al respecto, la motivacion no es algo que se aprenda, sino mas

bien, es algo que se genera y promueve por medio de

actividades y caracteristicas particulares de los ambientes

laborales motivadores, en donde confluyen una serie de factores

internos y externos, que de ser utilizados adecuadamente

influyen en la motivacion particular de los trabajadores; en ese

sentido, para el desarrollo de planes de motivacion eficientes en

las empresas.
Sabir (2017) recomienda:

o

Reconoce de forma consistente a los colaboradores y
no solo cuando se cumplan grandes metas.

Los planes de motivacion no deben ser iguales para
todas las empresas, es necesario personalizarlos,
permitiendo a los colaboradores seleccionar las
recompensas que mas les convenzan de entre una serie
de opciones disponibles.

Desarrolla los canales de comunicacion y confianza
entre los directivos y el personal, es necesario una
relacion directa.

Implementa, en la medida de lo posible, horarios de
trabajo flexibles para promover el equilibrio entre la vida

y el trabajo de los colaboradores.
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o Identifica las caracteristicas particulares de los
colaboradores para sacarle provecho a nivel
organizacional y personal, algunos trabajadores
disfrutan de tener mas responsabilidades.

o  Comparte la visidbn con todos y solicita sus ideas y
puntos de vista sobre estas.

o Diversifica las recompensas, agrega elementos
aleatorios para premiar a los colaboradores.

Ademas, en cuanto a los sistemas de motivacion de personal en
las empresas se pueden dar de tres formas (Makushkin, 2019):
(a) Sistemas Materiales, relacionados directamente con las
remuneraciones que los colaboradores perciben por sus
actividades; (b) sistemas organizacionales, que se refieren a las
condiciones del ambiente de trabajo en que los colaboradores
realizan sus actividades; y (c) sistemas morales y psicolégicos,
los cuales son los mas econdémicos y se relacionan con
actividades directas que promuevan el respeto mutuo, la
consideracion personal, cuadro de honores, etc..

Metodologia.

El plan se fundamenta en dos etapas bien diferenciadas: (a)
Formulacién y desarrollo, e (b) Implementacién y seguimiento; y
se fundamenta en el hecho de que las competencias blandas
son tan importantes para el éxito de las organizaciones como las
competencias duras (Nonaka y Johansoon, 1985), por lo cual se
considera ambas para su disefio.

En ese sentido, la metodologia aplicada por cada etapa se
detalla a continuacion:

Primera Etapa: Formulacion y Desarrollo.

Para el planteamiento del plan se utiliz6 una metodologia no
experimental, cualitativa y bibliografica, puesto que se hizo uso
de la literatura cientifica disponible en los diferentes medios y

repositorios, seleccionandose, analizandose y procesandose en
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la formulacién de las diferentes partes que conforman el plan de

motivacion; siendo los pasos a desarrollados los siguientes:

1. Se plantearon los objetivos a alcanzar con el plan.

2. Se hizo una revision sistemética de la literatura cientifica
disponible sobre la motivacion laboral.

3. Se segmento, analizd y selecciond la informacion relevante
acorde a los objetivos planteados.

4. Se elaboraron las actividades a desarrollar en funcion de la
informacion recopilada.

5. Se redactaron en el documento para su analisis y revision
posterior, concluyendo con la formulacién del mismo.

Una vez formulado y aprobado el plan, se espera que este

pueda ser implementado en la siguiente etapa.

Implementacion y Seguimiento.

Esta etapa se centra en una metodologia experimental, mixta y

explicativa, puesto que se implementara el plan desarrollado en

la etapa anterior buscando medir el efecto que este tiene en las

variables estudiadas, es decir, como las actividades descritas en

el plan influirdn en la motivacion laboral del personal que trabaja

en la Zona Registral N° XII — Sede Arequipa.

Para su implementacién se seguiran los siguientes pasos:

1. Se identificardn los grupos de trabajo que participaran
de las sesiones motivacionales.

2. Se ejecutaran las actividades descritas en el Plan de
Motivacion.

3. Se evaluara de forma permanente para dar seguimiento
al impacto del programa en el personal segun lo
detallado en el Plan.

El entregable de la segunda etapa corresponde al informe final
de aplicacion, obtenido como resultado de la ejecucion del plan
en la oficina registral.

Procedimiento.
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A continuacion se detallaran los aspectos especificos en cuanto de
las actividades para la motivacion que seran implementadas en la
Zona Registral N° XII — Sede Arequipa.
Primera Seccion: Evaluaciones Previas.
Tal como se establecié en el analisis de las causas del problema,
mas especificamente en la causa indirecta denominada
“‘Insuficiente capacitacion orientada a cubrir las necesidades
funcionales y falta de motivacion personal’” existe una
prevalencia baja en lo que respecta a la capacitacion del
personal, siendo el porcentaje total de colaboradores
capacitados el afio 2017 de 17,9% del total, incrementandose el
2018 a un 41,55%, porcentajes que denotan una mejora
progresiva, pero aun insuficiente.
Por otro lado, en cuanto del porcentaje de no conformidades, se
tuvo en el afio 2017 un 44%, el cual se mantuvo en la misma
proporcién para el 2018. Estas cifras nos dan una buena imagen
de lo que acontece en la organizacion, por lo cual es necesaria
Su intervencion; esta seccion se desarrollara de la siguiente
manera:
A. Diagnostico de causales de no capacitacion.
Consiste en el mapeo de las principales causas por las
cuales el personal de la organizacion ha fallado en
capacitarse; ademas en esta etapa se exploraran los
intereses y necesidades motivacionales del personal.
B. Detalle de actividades:

o Se aplicard una encuesta a todo el personal que
labora en la organizacién, la cual podra ser
aplicada de forma presencial o virtual.

o  Se tabularan los resultados utilizando el software
Excel, elaborando tablas y graficos que permitan
una mejor interpretacion.

C. Materiales requeridos:

o Formato de Encuesta (Anexo 01).
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o Fotocopias o impresiones (en cantidad igual al
numero de colaboradores en la empresa, en caso
de aplicarse de forma presencial).

o Numeros de teléfono de los trabajadores e internet
activo (para aplicarse de forma virtual).

o Un computador con el software MS Excel
instalado.

Plazo de ejecucion:
o) 15 dias calendario.
Entregable:

o Informe Diagnostico de Causales de no
Capacitacion.

o) Pre-informe de Necesidades Motivacionales del
Personal.

Diagnéstico de necesidades de capacitacion (DNC)
Consiste en la identificacion de las brechas de capacitacion
en cuanto de las competencias blandas y duras que los
distintos puestos de trabajo requieren para un optimo
desempefio. Al igual que en el diagndstico de causales de
no capacitacion; en esta etapa se profundizardn los
intereses y necesidades motivacionales del personal
previamente identificadas en la encuesta aplicada
previamente.

Detalle de actividades:

o Se identificaran los grupos operativos que
intervienen en los procesos que la organizacion
desarrolla, para ello se tendra como base al
Manual de Organizacion y Funciones (MOF) y al
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF).

o Identificados estos grupos, se procedera a
seleccionar de forma aleatoria en cada uno de ellos
a un grupo de entre 5 a 8 trabajadores que

participaran del grupo focal.
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En caso de que el grupo operativo identificado no
tenga las suficientes personas, se procedera a
seleccionar entre 1 a 2 personas que participaran
de una entrevista a profundidad.

Se ejecutaran los grupos focales o entrevistas a
profundidad, segun sea el caso.

Los resultados seran tratados mediante un
procesador de texto y de datos a eleccién como el
software MS Office, elaborandose el informe de

diagndstico de capacitacion

H. Materiales requeridos:

o

©)

Pre-informe de necesidades motivacionales del
personal.

Guia de preguntas de grupo focal (Anexo 02).
Guia de entrevista a profundidad (Anexo 03).
Fotocopias o impresiones (en cantidad igual al
namero de grupos focales y entrevistas a
desarrollar)

Si se aplicara de forma presencial: Un espacio libre
que incluya una mesa, sillas, y algun aperitivo a
compartir en cada grupo focal; ademas de un
espacio privado para el desarrollo de las
entrevistas a profundidad.

Si se aplicara de forma virtual: Un software que
permita la reunion y grabacion en linea (como
Zoom, Meet, etc.) del grupo focal o entrevista a
profundidad.

Un computador con el MS Office instalado.

Plazo de ejecucion:

o

30 dias calendario.

J.  Entregable:

©)

Informe  Diagnéstico de Necesidades de

Capacitacion.
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4.2

©)

Informe de Necesidades Motivacionales del

Personal.

Segunda Seccion: Disefio de Programas.

Elaboracion del Programa de Desarrollo de Competencias

(PDC).

En esta parte se harda el disefio del programa de

capacitacion de competencias en base al diagnostico

desarrollado en la primera seccion y que sera aplicado en

los diferentes departamentos de la organizacion.

Detalle de actividades:

o

Se revisarda la informacién obtenida del DNC con el
fin de seleccionar los ejes centrales del desarrollo
de competencias en el personal.

Esta informacion del DNC sera contrastada con el
plan estratégico de la organizacion, seleccionando
los temas de formacion que seran implementados
siguiendo el criterio de Pareto, el cual considera
gue para una gran mayoria de los fendmenos que
ocurren en la practica, el 80% de los resultados son
producidos por el 20% de las causas (Dunford, Su
y Tamang, 2014), es decir, existe un grupo de
elementos vitales que aportan por sobre los demas
en el logro de los objetivos, y que es importante
poder identificarlos en cualquier programa de
mejora para que este sea exitoso (Juran, 1954).
Ademas de la seleccién de los temas, se hara una
revision de la participacion de los trabajadores en
las sesiones de encuesta, entrevista y grupos
focales, con el fin de identificar aquellos
colaboradores que tienen un mayor potencial y
disposicion a colaborar con la ejecucién del

programa.
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o Con los temas de formacion identificados y
seleccionados, se procedera al disefio de
actividades y cronograma para su implementacion
en los diferentes grupos de trabajo.

Materiales requeridos:

o Informe  Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion.

o Informe Diagnostico de Causales de no
Capacitacion.

o  Computador con MS Office instalado.

o  Acceso a Internet.

Plazo de ejecucion:

o 20 dias calendario.
Entregable:

o Programa de Desarrollo Competencias.

o Lista de Colaboradores de Mayor Potencial.
Elaboracion del Sistema de Motivacion del Personal (SMP)
La teoria del comportamiento humano establece que este
es producto de la combinacién de la motivacion interna y
compensaciones externas, con lo cual el simple
establecimiento de un programa de entrenamiento de
habilidades duras y blandas no constituye una garantia
para el aprendizaje de los comportamientos (Zhang, 2012);
entendiéndose por compensacion a la gratificacion que los
trabajadores obtienen como recompensa por su labor, el
cual permite ademas atraer y retener el talento dentro de
la organizacién (Tello, 2017), y esta puede ser directa,
indirecta y no monetaria (Snell y Bohlander, 2013).

En esa direccion, el programa de compensaciones a
diseflar se basa en uno no monetario, por medio de
recompensas, reconocimientos, etc., que no tienen un
impacto economico (Madero, 2016) por lo que se vuelve

necesario el desarrollo de un Programa de
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Compensaciones que permita complementar la
motivacion, promoviendo asi un cambio en el
comportamiento organizacional del trabajador.

Detalle de actividades:

o En la primera etapa, relacionada con las
evaluaciones previas se exploro las necesidades e
intereses motivacionales del personal, en esta
etapa se procesara esa informacién, analizando
cuales son las compensaciones no monetarias
mas atractivas, y por lo tanto, de mayor impacto,
que seran utilizadas como recompensas.

o  Los criterios que se consideraran para el disefio de
las recompensas son: (a) no deben de significar un
gasto monetario, (b) deben ser de facil acceso o
elaboracion, (c) deben de ser de amplia aceptacion
y atractivo por el personal y (d) deben ser sencillas
y de facil utilizacion.

o) Identificadas estas recompensas, se procedera a
su elaboracibn o gestion correspondiente,
considerando en el caso de las recompensas que
tengan un origen interno en la organizacion (ej.,
cartas de recomendacion, cartas de felicitacion,
dias libres, reconocimientos publicos, etc.) su
aprobacion por parte de la gerencia
correspondiente; y para las de origen externo (ej.,
vales de consumo, descuentos de productos,
descuentos de servicios, etc.), su gestién por
medio de canjes u otras estrategias que permitan
no tengan un costo monetario.

o Finalizada la elaboracion y gestibn de las
recompensas, se elaboraran tres herramientas: (a)
un Cuadro Valorativo de Recompensas (CVR)

en donde se asignaran requisitos para cada una en
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funcién del grado de atraccion y requerimiento que
estas significan para el personal de la organizacion
(Anexo 4); (b) La Lista General del Personal
(LGP), en donde figuran los nombres y cargos del
personal, ademas del registro de las recompensas
adquiridas (Anexo 05).
Materiales requeridos:
o  Computador por MS Office instalado.
o) Informe de Necesidades Motivacionales del
Personal.
o  Acceso a Internet.
Plazo de ejecucion:
o 20 dias calendario.
Entregable:

o Sistema de Motivaciéon del Personal.

Tercera  Seccion: Comunicacion 'y  Compromiso

Organizacional.

A.

Comunicacion Organizacional.

Esta parte busca informar a todo el personal de la empresa
sobre los cambios que se realizaran para poder
implementar el plan de motivacion en la organizacion,
ademas de las caracteristicas particulares del Sistema de
Motivacion 'y del Programa de Desarrollo de
Competencias.

Detalle de actividades:

o Se elaborara una serie de herramientas de
comunicacién conteniendo toda la informacién
relacionada al PDC y al SMP, tales como tripticos,
fondos de pantalla, boletines impresos, digitales,
etc.

o Estas herramientas de comunicacion seran
distribuidas de forma continua entre todo el

personal por el periodo de dos semanas; al final de
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C.

ese tiempo el personal debera firmar una lista
donde indica haber recibido la informacion.
Materiales requeridos:
o  Programa de Desarrollo de Competencias.
o  Sistema de Motivacion del Personal.
o  Computador con un software de disefio grafico
instalado.
o  Computador con MS Office Instalado e Adobe
Acrobat.
o Acceso a Internet.
o  Disefiador gréfico.
o  Impresiones en cantidad variable.
Plazo de ejecucion:

o 30 dias calendario.
Entregable:

o Lista de recepcion de informacion.
Compromiso Organizacional
Aqui se busca mitigar la resistencia al cambio en el
personal, ademas de profundizar el conocimiento y aclarar
las posibles dudas sobre el PDC y el SMP; ademés de
poder incrementar el compromiso de los colaboradores con
el trabajo para asi incrementar su posibilidad de éxito.
Detalle de actividades:

o En la segunda seccion del presente trabajo se
identificO una lista de colaboradores de mayor
potencial, en esta parte se hara uso de esa lista
para contagiar el compromiso con este proyecto
por medio del apoyo de ese personal.

o Las personas con mayor potencial y disposicion
identificadas seran capacitadas en los detalles del
Programa de Desarrollo de Competencias y del
Sistema de Motivacion del Personal, dandoles la

indicacion de poder acercarse a sus compafieros
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de trabajo para aclarar todas las dudas e
inquietudes que estos puedan tener sobre el
programa, ademas de trasladar esas inquietudes
al equipo que las implementara.

o  Seguidamente, se planificaran una serie de
sesiones de capacitacion e informacién con cada
equipo de trabajo, donde se presentardn los
objetivos que se desean lograr con el Plan de
Desarrollo de Competencias y el Sistema de
Motivacion del Personal, ademéas de aclarar sus
dudas directamente.

G. Materiales requeridos:

o  Saldén con disponibilidad de un proyector.

o  Computador con MS Office.

o  Conexion a internet.

H. Plazo de ejecucion:
o 30 dias calendario.
Entregable:
o) Listas de asistencia a las sesiones de capacitacion
e informacion.
Cuarta Seccién: Implementacion.
Consiste en la implementacion de todo lo indicado en los documentos
desarrollados: (a) Programa de Desarrollo de Competencias y (b)
Sistema de Motivacion del Personal.
A. Detalle de actividades:

o Se coordinaran con las gerencias o supervisiones
de las areas respectivas para su implementacion.

o Se elaboraran las herramientas necesarias,
implementandolas en cada area.

o Mensualmente, el area ejecutora de este plan hara
una revision del funcionamiento y logros obtenidos

por con su implementacion.
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Materiales requeridos:

©)

Variables, dependen del tamafio de cada areay los
materiales listados en el Programa de Desarrollo
de Competencias y el Sistema de Motivacion del

Personal

Plazo de ejecucion:

o) Permanente.
Entregable:
o Informe Permanente de Funcionamiento.

Quinta Seccidon: Seguimiento y Mejora.

Esta corresponde a las actividades de seguimiento y mejora de las

herramientas disefadas.

A.

B.

Detalle de actividades:

o

Directamente después de emitir el Informe
Permanente de Funcionamiento se tendra una
sesion de trabajo con los colaboradores de mayor
potencial en donde se hara una revision de las
apreciaciones que estos puedan tener, o hayan
podido recopilar del personal sobre el PDC vy el
SMP.

Se elaboraran en base a esas apreciaciones y
sugerencias alternativas de mejora, las cuales
seran informadas de manera extensiva en todo el
personal, capacitandolos e implementandolas en
la organizacion.

Este proceso se repetira inicialmente de forma
mensual, incrementando el plazo a trimestral y
semestral finalmente, conforme se perfeccionen

los programas.

Materiales requeridos:

o

©)

Informe Permanente de Funcionamiento.

Computadora con acceso a internet.
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C. Plazo de ejecucion:
o Permanente.
D. Entregable:
o Informe Permanente de Seguimiento y Mejora.
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Documentos Anexos

Anexo 01: Encuesta de Causales de No Capacitacion

PRIMERA SECCION: CAPACITACION

1. En el dltimo afio ¢, Cuantas veces se ha capacitado con la SUNARP?

Nunca

2. ¢ Particip6 de todas

Si

1vez

las capacitaciones

No

2 a 4 veces

programadas?

3. ¢Por qué motivos no participé de todas las capacitaciones?

Falta de tiempo

Si marco otros, ¢ Qué motivo fue?:

Falta de dinero

Falta de interés

Mas de 4 veces

Otros motivos:

4. ¢ Cuales capacitaciones le fueron programadas en los Ultimos 6 meses?

5. De las capacitaciones programadas ¢,A cuales no asistio?

SEGUNDA SECCION: MOTIVACION

1. Si pudiera recibir alguna recompensa por un trabajo bien hecho. ¢ Qué puntaje, del 1 al 10,

le pone a cada recompensa listada a continuacién?

Dias/horas
libres
Cursos de
formacion
Entradas a

eventos

Salidas

temprano

Tiempos de

ocio

Vales de

consumo

Cartas de

felicitacion

Flexibilidad de

horario

Vales de

descuento

Cartas de

recomendacion

Trabajar desde

casa

2. ¢ Hay alguna recompensa que te interesa y no estad mencionada en las lineas arriba?

¢ Cual seria?:

3. ¢Hay alguna de las recompensas listadas a continuacion que definitivamente no le

gustaria recibir por ninguna circunstancia?

Dias/horas
libres
Cursos de
formacion
Entradas a

eventos

Salidas

temprano

Tiempos de

ocio

Vales de

consumo

Cartas de
felicitacion
Flexibilidad de

horario

Vales de

descuento

Cartas de

recomendacion

Trabajar desde

casa
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4, ¢ Cual es el motivo?: :

Anexo 02: Guia de Preguntas de Grupo Focal
CAPACITACION

1. ¢Por qué creen que algun colaborador no se capacitaria?

2. ¢Las capacitaciones que brinda la organizacion son suficientes? ¢ Por qué?

3. ¢Las capacitaciones programadas son adecuadas? ¢ Les permiten mejorar
en su trabajo?

4. ¢Qué capacitaciones consideran son necesarias para su trabajo, pero no se
estan tomando en cuenta?

5. Ademas de las capacitaciones laborales ¢Hay algunos temas que les
parecen interesantes para aprender?

6. ¢COmo motivarian a sus compafieros para que participen en las
capacitaciones?

7. ¢Qué dificultades existen por las cuales no se pueden capacitar como
quisieran?

MOTIVACION

1. ¢Cbmo creen que se deberia motivar al personal en la organizacion?

2. ¢Por qué puede pasar que una persona no se encuentre motivada en el
trabajo?
¢ Qué dificultades existen para mantener una alta motivacion en el trabajo?

4. ¢Qué recompensas les parecen mas atractivas por su trabajo? ¢ Por qué?
¢, Qué recompensas no monetarias les gustaria recibir por un trabajo bien
hecho? ¢ Por qué?

6. ¢Hay alguna recompensa que no les parece atractiva y por lo tanto no les
gustaria recibir por un buen desempefio en el trabajo? ¢ Por qué?

7. ¢Como deberia darse estas recompensas?
¢, Qué metas y logros quisieran alcanzar con su trabajo en la organizacién?

9. ¢La organizacion les ayuda a crecer personal y profesionalmente? ¢ Por

que?
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Anexo 03: Guia de Entrevista a Profundidad
CAPACITACION

1. ¢Por qué crees que algun colaborador no se capacitaria?

2. ¢Las capacitaciones que brinda la organizacion son suficientes? ¢Por qué?

3. ¢Las capacitaciones programadas son adecuadas? ¢ te permiten mejorar en
tu trabajo?

4. Qué capacitaciones consideras son necesarias para tu trabajo, pero no se
estan tomando en cuenta?

5. Ademas de las capacitaciones laborales ¢Hay algunos temas que te
parecen interesantes para aprender?

6. ¢COmo motivarias a tus compafieros para que participen en las
capacitaciones?

7. ¢Qué dificultades existen por las cuales no te puedes capacitar como
quisieras?

MOTIVACION

1. ¢Como crees que se deberia motivar al personal en la organizacion?

2. ¢Por qué puede pasar que una persona no se encuentre motivada en el
trabajo?
¢, Qué dificultades existen para mantener una alta motivacion en el trabajo?

4. ¢Qué recompensas te parecen mas atractivas por tu trabajo? ¢, Por qué?
¢ Qué recompensas no monetarias te gustaria recibir por un trabajo bien
hecho? ¢ Por qué?

6. ¢Hay alguna recompensa que no te parece atractiva y por lo tanto no te
gustaria recibir por un buen desempefio en el trabajo? ¢ Por qué?

7. ¢Como deberia darse estas recompensas?

8. ¢Qué metas y logros quisieras alcanzar con tu trabajo en la organizacion?

¢ La organizacion te ayuda a crecer personal y profesionalmente? ¢, Por qué?
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Anexo 04: Cuadro Valorativo de Recompensas

El cuadro debera contener la siguiente estructura:

Cdbdigo

Recompensa

Requisitos

Condiciones Especiales:

De donde se extrae lo siguiente:

o Cbdigo: Es la combinacién de letras y numeros que identifican una

recompensa en particular.

o Recompensa: Es la descripcion de la recompensa (ej. un dia libre, vale de

descuento en “X” restaurant, etc.).

o Requisitos: Son las condiciones que deben de cumplirse para poder hacer

efectiva la recompensa.

o Condiciones Especiales: Son las condiciones particulares que regulan el

canje de cada recompensa.

Para la elaboracion y valoracién de los requisitos para adquirir cada recompensa

se considerara lo siguiente: (a) La cantidad de recompensas disponibles, (b) la

dificultad para poder realizar su gestion, (c) la demanda que esta recompensa tiene

en los trabajadores y (d) los objetivos a lograr con el plan de capacitacion.

En ese sentido se presenta un ejemplo de como pueden ser redactados:

Caddigo

DIAO1

Recompensa

Un dia libre

Requisitos
Participar de la capacitacibn programada
mensual.
Cumplir con las metas de desempefio
propuestas en el mes.
Tener la recomendacién de un compafiero de

trabajo.

Condiciones

Especiales:

No podra ser canjeado en cierres de mes o en dias que haya un

incremento especial de la carga laboral.
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Anexo 05: Lista General del Personal

Esta debera contener como minimo lo siguiente:

Mes: Afo:
Codigo del | Apellidos 'y Area de Nombre del | Recompensal/fecha
trabajador Nombres Trabajo supervisor de canje

De donde se extrae lo siguiente:

o Mes: Mes de referencia que corresponde.

o Afo: Afo de trabajo que corresponde.

o Cdbdigo del trabajador: Codigo que el trabajador tiene en la empresa.

o Apellidos y nombres: Apellidos y nombres del trabajador.

o Area de trabajo: Area donde se desempefia el colaborador.

o Nombre del supervisor: Nombre de la persona responsable del trabajador.

o Recompensal/fecha de canje: Codigo de la recompensa canjeada / Fecha

en que se realizé el canje o se le atribuy6 la recompensa.

A continuacién se presenta un ejemplo de su llenado:

Mes: | Marzo Afno: | 2021
Cédigo del | Apellidos y Area de Nombre del | Recompensal/fecha
trabajador Nombres Trabajo supervisor de canje
Administraci Campos DIAO1 / 26.10.2021
CT0303031 | Pérez, Juan
on Hugo VALO2 /15.10.2021
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Anexo 6: Producto 4: Lineamientos del Plan de Capacitacion Registral
Unidad Organica : Unidad Registral
Area , Calificacion Registral
Introduccion
La Superintendencia Nacional de Registros Publicos, a través de la Oficina de
General de Recursos Humanos, es responsable de desarrollar, promover, orientar,
coordinar y difundir las acciones de capacitacion en beneficio de los servidores de
la entidad, en coordinacion con la Sub Direccién Técnica Registral en materia de
capacitaciones en temas registrales.
En tal sentido, el presente Plan de Capacitacion se desarrolla en concordancia con
la normatividad vigente y el Plan Estratégico Institucional 2021-2023, con la
finalidad de coadyuvar con los objetivos institucionales a nivel nacional. Los
contenidos considerados en el presente documento, incluyen en forma detallada
temas especificos en materia registral dirigido al personal dedicado al cumplimiento
del objetivo principal de entidad referido a la prestacion del servicio de inscripcion
de actos, contratos y derechos, en términos de calidad, oportunidad y accesible a
los ciudadanos, directamente vinculado al cumplimiento de la mision institucional,
con la finalidad de reforzar los conocimientos, desarrollo de habilidades y aptitudes
sociales, éticas y de formacion laboral para mejorar sus competencias y lograr un
mejor desempefio en el cumplimiento de su funcidn en beneficio del ciudadano.
En el presente plan se toma en consideracion una de las acciones estratégicas
institucionales: Servicios de inscripcion registral accesibles, oportunos y
predictibles para los ciudadanos. - Esta accion busca el acceso a la seguridad
juridica de las transacciones economicas y sociales a través de la Inscripcion
Registral, la cual debe realizarse de manera oportuna teniendo como referencia los
plazos normativos establecidos y brindar un servicio de calidad.
l. Misidon y visién
1. Mision.
Inscribir y publicitar actos, contratos, derechos vy titularidades de los
ciudadanos mediante un servicio de calidad accesible, oportuna y
predictible.
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2. Vision.
La entidad pertenece al sector justicia, por tanto, asume en lo que
corresponde la vision del sector:
“En el Peru se respetan los derechos humanos en un contexto de
cultura de la legalidad y convivencia social arménica, con bajas tasas
de criminalidad y discriminacion, donde toda persona goza de
seguridad juridica y tiene acceso a una justicia inclusiva y confiable,
gracias a un Estado moderno y transparente que protege
efectivamente los intereses del pais y de sus ciudadanos”
Justificacion
Fortalecer el Plan de Desarrollo de Personal 2021-2023, cumpliendo los
objetivos trazados para el ejercicio fiscal 2021, con la finalidad de mejorar el
desemperiio del personal dedicado al proceso de calificacion registral en
beneficio de la prestacidbn de servicios de calidad en los procesos de
inscripcién de titularidades, derechos, contratos y actos solicitados por los
ciudadanos mayores de 18 afos y satisfacer la demanda de servicio registral.
Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el personal del area
registral dedicado a la calificacién registral
Base Legal
1. Ley N° 26366 — Ley de creacion de la SUNARP
2. Decreto Supremo N° 012-2012-JUS, que aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones de la SUNARP.
3. Texto Unico Ordenado del Reglamento General de los Registros
Publicos, aprobado por Res. N° 126-2012-SUNARP/SN
4. Reglamento de Inscripciones del Registro de Predios, aprobado por
Res. N° 248-2008-SUNARP-SN
5.  Reglamento del Registro de Sociedades, aprobado por Res. 200-
2001-SUNARP-SN
6. Reglamento de Inscripciones del Registro de Derechos Mineros,
aprobado por Res. 052-2004-SUNARP-SN
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

20.

Reglamento de Inscripciones del Registro Mobiliario de Contratos y
su vinculacion con los Registros Juridicos de Bienes Muebles,
aprobado por Res. 142-2006-SUNARP-SN

Reglamento de Inscripciones del Registro de Personas Juridicas no
Societarias, aprobado por Res. 086-2009-SUNARP-SN

Reglamento de Inscripciones de los Registros de Buques, de
Embarcaciones Pesqueras y de Naves, aprobado por Res. N° 022-
2012-SUNARP-SA

Reglamento de Inscripciones del Registro de Propiedad Vehicular,
aprobado por Res. N° 087-2004-SUNARP-SN

Reglamento de Inscripciones de los Registros de Testamentos y de
Sucesiones Intestadas, aprobado por Res. N° 156-2012-SUNARP-SN
Reglamento de Saneamiento del Tracto Registral Interrumpido en los
Registros Juridicos de Bienes Muebles, aprobado por Res. N° 218-
2006-SUNARP-SN

Reglamento de Inscripciones del Registro Publico de Aeronaves,
aprobado por Res. N° 360-2002-SUNARP-SN

Reglamento de Inscripciones de Bienes vinculados a la Pequefa
Mineria Artesanal en el Registro de Bienes Muebles, aprobado por
Res. N° 106-2012-SUNARP-SN

Resolucion N° 086-2020-SUNARP/SN, que aprueba el Plan
Estratégico Institucional Ampliacién del Horizonte para el periodo
2019-2023 de la Superintendencia de los Registros Publicos.

Ley N° 27815, Ley del Codigo de Etica de la Funcion Publica,
publicada el 13 de agosto de 2002.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil « Decreto Legislativo N° 1146 que
modifica la Ley N° 29248.

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento
General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE,

mediante la cual se aprueba la Directiva "Normas para la Gestion del
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VI.

Sistema Administrativo de Gestiéon de Recursos Humanos en las

entidades publicas".
21. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE que

aprueba la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de

Capacitacion en las entidades publicas”.

Finalidad publica del Plan de Capacitacion

La finalidad del presente plan de capacitacion es plantear las directrices

requeridas para la formulacibn del plan anual de capacitacién y dar

cumplimiento al Plan de Desarrollo de Personas que en forma periédica se

apruebe, con la finalidad de mejorar el desemperio laboral en beneficio del

ciudadano. Asimismo, fomentar la cultura de la mejora continua con respecto

a Capacitaciones, con vias a ser modelo de Gestidn a nivel Nacional.

Objetivos del Plan Capacitacion

A. Objetivo General.

El plan de capacitacién en temas registrales, tiene como objetivo dar

a conocer las etapas. el procedimiento y requisitos que debera cumplir

el desarrollo de proceso de capacitacion al personal de Registradores

Pulblicos y Asistentes Registrales

B. Objetivos Especificos.

1.

Implementar un proceso de capacitacién integral y flexible con
la finalidad de mejorar el desempefio del personal en el
cumplimiento de sus funciones y prestar un servicio de
calidad al ciudadano.

Desarrollar, actualizar y afianzar los conocimientos,
habilidades y destrezas del personal vinculado al proceso de
calificacion registral de los actos, contratos y derechos que se
deben registrar, asi como los requisitos y procedimientos
relacionados a los distintos tipos de registros, consensuando
los criterios de solucion a casos practicos.

Propiciar el cumplimiento de los objetivos institucionales en
un ambiente de armonia y clima laboral que incentive la
motivacion y compromiso del personal con la prestacion de

servicios en beneficio de los ciudadanos.
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VII.

Etapas del Proceso de Capacitacion

1.

Planificacion.

Para el desarrollo de la etapa de planificacién se debera realizar el
diagnostico de necesidades de capacitacion en coordinacién con el
personal involucrado y el jefe de la Unidad Registral, etapa que se
cumple durante el afio anterior al inicio de la aplicacion del proceso
de capacitacion. En esta etapa se debe cumplir con los pasos
siguientes:

a) Conformar el comité planificacidon de la capacitacion en temas
registrales, que debera estar integrado por el responsable de
la Oficina de Recursos Humanos, el jefe de la unidad registral,
un registrador publico y un asistente registral

b) Sensibilizar al jefe de unidad, responsables de equipo y
beneficiarios sobre la importancia de la capacitacion, con la
finalidad de motivar a los servidores de la Unidad Registral y
comprometer su participacion en el desarrollo de la
capacitacion para mejorar su desempefio y contribuir con el
cumplimiento de los objetivos institucionales

c) Desarrollar el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion,
gue consiste en levantar informacion, identificar y priorizar las
necesidades de capacitacion alineadas a los perfiles de
puesto de Registrador Publico y Asistente Registral y a los
objetivos institucionales.

d) Elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas.

Desarrollo.

Esta etapa comprende la ejecuciéon del proceso de capacitacion, en
base a las acciones contenidas en el plan de desarrollo de personas,
gue constituye la herramienta primordial para esta etapa.

El proceso de ejecucion de las capacitaciones programadas, debera
cumplir con las siguientes actividades:

a) Se inicia con la formulacién de los términos de referencia por
la Oficina de Recursos Humanos, en coordinacion con los

responsables designados por la Unidad Registral como area
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usuaria, documento con el cual se efectua el requerimiento de
la contratacion del o los proveedores que brinden servicios
capacitacion de calidad, con la finalidad de que el area de
Abastecimiento proceda con los tramites necesarios para la
seleccion del o los proveedores que brinden los servicios
requeridos.

b) Posteriormente se debe proceder con la difusion e inscripcion
del personal interesado en la capacitacion programada en
funcién a los temas previstos y al requerimiento de la Unidad
Registral

c) El personal beneficiario para su participacion, previamente
deberéa contar con la autorizacién de su jefe inmediato y
presentar su formato de compromisos que asume cada uno,
documento que comprende entre otros cumplir con la
asistencia minima, cumplir con las evaluaciones de la
capacitacion que sean requeridas, aprobar con la nota
minima de calificacion que la entidad determine, transmitir los
conocimientos adquiridos entre el personal a su cargo,
permanecer en la entidad el tiempo que se determine en
funcion al valor de la capacitacion asi como devolver el costo
de la capacitacién en el supuesto de no cumplir con los
compromisos asumidos.

Seguimiento y reconocimiento.

Culminado el proceso de ejecucion de la capacitacion corresponde a
la entidad efectuar el seguimiento de los resultados de las acciones
de capacitacion desarrolladas, para el efecto en un periodo que la
entidad determine se cumplira con las actividades siguientes:

a) Efectuar la medicion del nivel de satisfaccion y aprendizaje de
los conocimientos de los participantes, mediante encuestas o
entrevistas personalizadas con los beneficiarios, con
incidencia en las funciones que a cada uno le corresponde

desarrollar (propuesta a corto plazo)
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VIII.

b) Verificar el nivel de impacto de los conocimientos y
competencias adquiridas en el desempefio de las funciones
de los beneficiarios, considerando para el efecto entre otros
el incremento y la calidad de los niveles de calificacion de los
titulos asignados, para el efecto se aplica los indicadores que
proporcione la Unidad Registral.

c) Reconocer la mejora del desempefio del beneficiario del
programa de capacitacion, aplicando para el efecto los
mecanismos de reconocimiento previstos por la entidad.

ANEXOS

Plan de capacitacién 2022

l. Objetivo
Mejorar las competencias y habilidades de los servidores involucrados en el
proceso de inscripcion de titulos registrales presentados por los usuarios y
brindar un servicio de calidad en tiempo oportuno
I. Programa
1. Registro de Propiedad Inmueble.
Sumilla:
Curso orientado a brindar conocimientos y desarrollar casuistica
sobre las normas aplicables en el procedimiento de calificacion de
titulos referidos al registro de propiedad inmueble, con incidencia en

el proceso de independizacién y actos subsecuentes.

TEMARIO HORAS

o Independizacion de la Edificacion

- La Propiedad Horizontal. 16 horas

- Ley 27157: Regimenes contemplados. lectivas

- Independizacion de los Aires y de espacios sin construir. sincrénicas

- Reglamento Interno y Sub reglamento (requisitos y formalidades). + 8 horas

- Acta de Junta de Propietarios: lectivas

Cuando es necesaria, requisitos y formalidades. asincrénica
o Ley 30830 (modificacion de ley 27157) S

- Aplicacion de Certificado de Parametros con dicha ley.
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- En qué casos corresponde la Declaracion Jurada:
Modificaciones del D.S. 008-2019-VIVIENDA.

- Improcedencia e intervencion de Verificador Ad-Hoc:
Segun la Ley 30830.

Ley 27157 y D.S.035-2006-VIVIENDA (reglamento)

- En que consiste la intervencion del Notario

O

- Actuacion Notarial y Normas Técnicas.
o Analisis de las principales resoluciones del Tribunal Registral.
o Saneamiento de propiedad estatal o bienes del Estado.

o Habilitaciones urbanas.

o Resolucion de casos précticos.

TOTAL DE HORAS 24 hrs

*Todos estos temas enfocados en la aplicacion al Derecho Registral lectivas.

y se dictaran generalidades que seran profundizadas con casuistica.

2. Registro de Bienes Muebles.
Sumilla
Curso orientado a brindar conocimientos y desarrollar casuistica
sobre las normas aplicables en el procedimiento de calificacion de

titulos referidos al registro de bienes muebles, con énfasis en los

procesos de modificacién de caracteristicas.

TEMARIO HORAS
e Modificacion de caracteristicas registrales antes de la Inmatriculacion.
e Acreditacion de la adquisicion.
e Vehiculos dados de baja por entidades estatales. 12 horas
e Cambio de caracteristicas vehiculares. lectivas
e |nexactitud registral. sincroénicas

Transferencias.

+ 8 horas

e Procesos notariales de declaracion de propiedad vehicular. lectivas
e Procesos de tracto abreviado. asincronica
e Andlisis de las principales resoluciones del tribunal registral. S
e Procedimiento registral con la Nueva Ley de Garantias Mobiliarias.
e Resolucién de casos practicos.

TOTAL DE HORAS 20 hrs
*Todos estos temas enfocados en la aplicacién al Derecho Registral lectivas.

y se dictaran generalidades que seran profundizadas con casuistica.
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3. Registro de Personas Naturales y Juridicas.

Sumilla

Curso orientado a brindar conocimientos y desarrollar casuistica sobre

las normas aplicables en el procedimiento de calificacion de titulos

referidos al registro de personas naturales y personas juridicas.

TEMARIO

HORAS

o Temas de capacitacion Registro de Personas Naturales

- Nombramiento de apoyo y salvaguardias frente a la
interdiccion civil inscrita del salvaguardista.

- Revocatoria tacita aplicable a Testamentos vy
Otorgamientos de poderes.

- Necesidad del Reglamento del Registro Personal -
mandatos y poderes.

- Lairrevocabilidad de poderes en el Registro de Mandatos

y Poderes.

o Temas de capacitacién Registro de Personas Juridicas

- Legitimidad en las convocatorias de los Organos de las
Personas Juridicas.

- Cooperativas.

- Adecuacion estatutaria y la legitimidad de convocatoria
cuando la junta directiva esta vencida.

- Aplicacion del Decreto Legislativo 1427 sobre
disposiciones referentes al procedimiento de extincién de
sociedad a instancia de parte.

- Fusién y escision de las sociedades.

- Asociaciones y organizaciones sociales de base

- Regularizacion de Juntas de usuarios del agua — ANA.

12 horas lectivas
sincroénicas + 8
horas lectivas

asincroénicas

TOTAL DE HORAS
*Todos estos temas enfocados en la aplicacion al Derecho
Registral y se dictardn generalidades que seran

profundizadas con casuistica.

20 hrs lectivas.

en un aplicativo o herramienta de ensefanza virtual

Cada curso debe ser desarrollado en la cantidad de horas lectivas virtuales
programadas, dictadas por un aplicativo de video llamadas (sincronicas) y, 8

horas lectivas virtuales plataforma adicionales para cada curso, a realizarse

con trabajos
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complementarios evaluados en la misma y con flexibilidad horaria para

realizarlos (asincronicas).

Los aplicativos a utilizar, deberan ser indicados en las propuestas enviadas

por los postores.

1.

2.

ACTIVIDADES

El Proveedor debe realizar las siguientes actividades:

(@]

o

Proponer 01 expositor para el dictado de cada curso.
Entregar los recursos didacticos (en digital) a la Entidad
contratante, a través de la Oficina de Recursos Humanos para
verificar el temario a dictar antes de la ejecuciéon de cada
curso, y de acuerdo a los requisitos mencionados en el
apartado 5.3.

Facilitar a cada participante el acceso a un aplicativo para
videoconferencia destinado a realizar las horas lectivas
sincrénicas y, a una plataforma virtual que contendra los
recursos didacticos en idioma espariol (ppt, lecturas previas,
bibliografia, videos, etc.) para realizar los trabajos
complementarios de las horas lectivas asincronicas.
Capacitar al Analista en Desarrollo y Clima Organizacional de
la Z.R.N° XII — Sede Arequipa en el uso del aplicativo para
videoconferencia y la plataforma virtual que se vaya a utilizar,
y facilitarle el acceso a ambos, para que el mencionado
servidor publico pueda orientar y dar soporte a los
participantes inscritos en cada curso.

Entregar a la entidad contratante, un Informe final (en digital)
por cada curso en cumplimiento a los términos de referencia
correspondientes.

Proponer recomendaciones e indicadores para la medicion
del impacto de las capacitaciones en el desempeiio de los
beneficiarios

El Expositor de cada curso, debe realizar las siguientes actividades:

©)

Participar en la elaboracion, ejecucion y direccion de los
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temas a tratar, en base al temario propuesto en el presente
plan.

o) Evaluar a cada participante mediante una prueba de entrada
(no considerada para el promedio final) y una de salida como
minimo, dando una nota final de cada curso.

o Emitir un Informe final (en digital) de cada curso de acuerdo a
los requisitos contenidos en los términos de referencia
correspondientes, documento que sera entregado a la
Entidad contratante mediante el proveedor.

V. Resultados Esperados:

Personal capacitado en cada uno de los temas objeto de la contratacion, con

la finalidad de mejorar el nivel de desempenio de los Registradores Publicos y

Asistentes Registrales en la funcion de calificacion y pre calificacion registral

y brindar servicios de calidad a los usuarios de la institucion.

V. Certificacion:

El proveedor debera entregar la Constancia o el Certificado de capacitacion

en cada uno de los temas objeto de la contratacién, considerando que:

o El certificado se otorga previa evaluacion, verificacion de asistencia
minima del 80% a las sesiones programadas y aprobaciéon del curso de
capacitacion impartido.

o La constancia de participacion se otorga al personal que habiendo
participado en la capacitacion no alcanza el puntaje minimo establecido

en los términos de referencia correspondiente
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