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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, Filial Los Olivos presento la Tesis titulada:
“Competencias laborales y comunicacion interna en los trabajadores profesionales
de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016”; en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César

Vallejo; para obtener el grado de: Maestro en Gestion Puablica.

La presente investigacidn esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacién cientifica
de las dos variables y sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento del
problema, los objetivos y las hipétesis. En el capitulo dos se presenta las
variables en estudio, la operacionalizacién, la metodologia utilizada, el tipo de
estudio, el disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, el método de andlisis utilizado y los aspectos
éticos. En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de
hipétesis. El cuarto capitulo estd dedicado a la discusién de resultados. El quinto
capitulo esta refrendado las conclusiones de la investigacion. En el sexto capitulo
se fundamenta las recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las
referencias  bibliogréficas. Finalmente se presenta los Apéndices

correspondientes.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
las Competencias laborales y comunicacion interna en los trabajadores
profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

La poblacion o universo de interés en esta investigacion, estuvo
conformada por 60 trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional
de Registros Publicos (SUNARP). Lima. 2016, se consider6 una muestra igual a
la poblaciénen las cuales se han estudiado las variables: competencias laborales
y comunicacion interna. El método empleado en la investigacion fue el hipotético-
deductivo. Esta investigacion utilizé para su propdsito el disefio no experimental
de nivel correlacional, que recogio la informacion en un periodo especifico, que se
desarrollo al aplicar encuesta de Competencias laborales de Cojulum, C y la
encuesta de comunicacion interna de GF Asesores, todos con escala de Likert,
que brindaron informacion acerca de la relacién existente entre las competencias

laborales y la comunicacion interna en sus distintas dimensiones.

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.773 indica
que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel
de correlacién alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
general; se concluye que: Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la comunicacion interna en los trabajadores profesionales

de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Palabras Clave: Competencias laborales, Comunicacién interna.
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Abstract

This research was designed to determine the overall relationship between skills
and internal communication in professional workers of the National

Superintendency of Public Registries (Sunarp). Lima. 2016.

The population or population of interest in this research consisted of 60
professional workers of the National Superintendency of Public Registries
(SUNARP). Lima.job skills and internal communication: 2016, equal to the
population sample in which we have studied the variables considered. The method
used in the research was the hypothetical-deductive. This research used for
purpose non-experimental design correlational level, which collected information
on a specific period, which was developed by applying survey of occupational
competencies Cojulum, C and the survey of internal communication GF Advisers,
all with scale Likert, who provided information about that relationship between

skills and internal communication in its various dimensions.

The result of the correlation coefficient Rho Spearman of 0.773 indicates
that there is a positive relationship between the variables also lies in the high level
of correlation with the level of bilateral significance p = 0.000 <0.01 (highly
significant), the null hypothesis is rejected and the general hypothesis is accepted,;
It concludes that: labor skills are significantly related to internal communication in
professional workers of the National Superintendency of Public Registries
(Sunarp). Lima. 2016.

Key words: Labor Skills, Internal Communication.
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1.1. Antecedentes.

1.1.1. Antecedentes Internacionales.

Sanchez (2012). Tesis de Maestria: Las competencias laborales en el desempefio
de la funcion del contador publico en las fuerzas armadas nacionales: clave en el
éxito institucional. Universidad de Carabobo. Venezuela. Objetivo determinar la
relacion entre las competencias laborales y el desempefio, descriptiva,
correlacional, no experimental, cuantitativa, poblacién y muestra 22 contadores de
8 locales castrenses, el instrumento fue disefiado para tal fin. El autor concluyo
gue los institutos no se adaptan con facilidad a los nuevos procesos de desarrollo
de competencias en sus recursos humanos. Asi entonces, se requiere que las
instituciones adapten sus perfiles a los requerimientos del puesto de tal manera
que puedan lograr sus objetivos. No se aplican en forma efectiva las tareas de
trabajo establecidas por no demostrarse plenamente las competencias. No existe
diferenciacion entre las instituciones por que se establece una rutina en donde la
eficiencia y eficacia del recurso humano apenas si se vislumbra, tampoco existe

una inversion adecuada en el area de innovacion y capacitacion de los RRHH.

Candel (2012). Tesis Doctoral: Las competencias laborales como
predictoras del desempefio en una empresa del sector del juego. Universidad de
Granada. Espafia. Objetivo determinar la relacién de las competencias con el
desempefio. Descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa. Poblacion
1000 trabajadores, muestra 98 , cuestionario general. El autor concluy6 que existe
relacion entre la edad y el desempefio laboral es positiva sobre el rendimiento.El
estudio no faculta ignorar la posibilidad de una reaccion adversa de la edad vy el
rendimiento laboral. La edad y el nivel laboral estan relacionadas,
correspondiendo a mas edad la pertenencia. Normalmente los niveles estan
relacionados con el desempefio, la no relacion se puede deber a una sobre
valoracion de percepcion. La antigiedad en el puesto ayuda a la labor tecnificada
sin embargo no tiene efecto en otros aspecto del rendimiento en el trabajo. Las
variables sociodemogréaficas no se conectan de la misma forma con el

desempefo que con las competencias laborales.
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Morales (2010). Tesis de Maestria: Elaboracion de las descripciones de
puestos del departamento de asuntos regulatorios, en una empresa farmacéutica
basados en competencias laborales. Universidad de San Carlos de Guatemala.
Objetivo elaborar el perfil de puestos. Descriptiva, no experimental, exploratoria,
cuantitativa. Poblacion y muestra de 102 entrevistados cuestionario general, al
cual pueden agregarsele preguntas que abarquen las variantes concretas que
presente el puesto. El autor concluy6 que se elaboraron los perfiles de puestos en
relacion con las competencias laborales dejandolo como modelo base para la
gestion de personal. Los nuevos perfiles van a permitir establecer una adecuada
cultura organizacional y un incremento de la productividad de la empresa. Se
cuenta con la normatividad tecnica para las competencias laborales que se
requieren para el puesto. Los nuevos perfiles serviran de base para las
competencias laborales de los nuevos procesos de seleccion y capacitacion de

acuerdo a los requerimientos que de la organizacion.

Camacho, (2010) Colombia. Tesis: Propuesta de un plan de
comunicaciones internas orientado a la motivacibn de los empleados de la
empresa Dinissan. Santa Marta. Universidad Sergio Arboleda. Objetivo determinar
la relacion del plan de comunicaciones con la motivacion. Descriptiva,
correlacional, cuantitativa, no experimental. Poblacion y muestra 70 empleados,
cuestionario especifico para tal fin. El autor concluy6 que la comunicacion interna
se establecio en concordancia con el plan de comunicaciones y el planeamiento
estratégico. La comunicacién se ha establecido en la organizacion de acuerdo a
sus requerimientos y a la retroalimentacion. La investigacion revelé que existen
brechas entre la gerencia y algunas areas de la organizacion. A través de la
investigacion se concluye que la motivacion es un factor importante para la
comunicacién. El plan de comunicacién interna de la organizacion ha permitido

gue todas las areas se comuniquen entre si.

1.1.2. Antecedentes Nacionales.

Marcillo (2014). Tesis Doctoral: Modelo de gestion por competencias para

optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos
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descentralizados del sur de Manabi. Universidad Privada Antenor Orrego.
Objetivo demostrar la teorizacion respecto a la Gestion por Competencia del
Talento Humano en organizaciones publicas ecuatorianas, el encuentro
epistemoldgico de la tesis, se envuelve en un Enfoque Vivencial y el proceso
metodoldgico apoyado en el Paradigma Cualitativo adoptando el método de la
Teoria Fundamentada, aplicando para ello las técnicas de documentacion,

entrevistas, observacion.

El autor concluye que:

Se establece como posible implementar un modelo de gestion por
competencia del talento humano, de acuerdo con la opinibn de los
encuestados. Se concluye que la GTH se ha dejado de lado por continuar
con los manejos tradicionales y deciduos del personal de carrera publica
lo que ha causado lentitud para desarrollar competencias y Igrar metas
institucionales. No existeprocesos para mejorar el rendimiento de los
servidores, lo que no permite desarrollar competencias a pesar que existe
un buen ambiente laboral. No se aplican procesos y técnicas para medir
desempefio que potencien los recursos humanos agregandole una

adecuada motivacion. (p. 81).

Quispe (2011). Tesis Doctoral: La valoraciébn del personal sobre la
comunicacion interna. Universidad Peruana Union, filial Juliaca. Este estudio
tiene por objetivo determinar cual es la valoracion del personal sobre la
comunicacion interna en la Universidad Peruana Union, filial Juliaca. La
investigacion es descriptiva, no experimental y transversal, poblacion de 164
trabajadores, muestra de 55 colaboradores, cuestionario conformado por 42
preguntas cerradas o de opcion multiple, tipo escala de valoracion de Likert. El
autor concluy6 que la valoracion del personal sobre la comunicacién interna de la
Universidad Peruana Union, filial Juliaca, es 37.3%., lo que ha permitido mejorar
la gestion. La valoracion del personal sobre la comunicacion interna descendente

respecto al desempefio laboral, en la Universidad Peruana Union, filial Juliaca es
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43.3%. se establece que existe buena comunicacién descendente desde la
direcciéon hacia todas las areas.

Tuesta (2010). Tesis: Autoevaluacion de la calidad de la comunicacion
organizacional interna en la institucion educativa “Santo Toribio de Mogrovejo” del
distrito de Zafa-Chiclayo. Universidad Santo Toribio de Mogrovejo. El objetivo fue
determinar los resultados de la autoevaluacion de la calidad de la comunicacion
organizacional interna, en la Institucion Educativa. Se utiliz6 el método
descriptivo-interpretativo, enfoque cualitativo de tipo descriptivo. La muestra fue
de 37 personas, instrumentos utilizados fueron el cuestionario y la guia de
observacion documentaria. El autor concluy6 que la autoevaluacion pudo recoger
datos importantes, en relacion a la gestion de la institucion, para la
implementacion de nuevos procesos de calidad y comunicacién. Se concluyd que
se necesita mejorar los procesos de comunicacién en la organizacion debiendo
ser establecidos y puestos en practica por los actores educativos. Se
concluy6 que se debe mejorar en el planeamiento y en las reuniones de gestion

potenciando los medios de comunicacion formal.

1.2. Fundamentacion Teorica.
1.2.1. Fundamentacion tedrica de la variable competencias laborales.

Definicion de Competencias laborales.

Diaz (2010, cita a Kochanski): “Las competencias son las técnicas, las
habilidades, los conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un trabajador
destacado”. (p.23).

Conjunto de habilidades requeridas para realizar tareas especificas , va de
acuerdo con la cultura organizacional y esta en consonancia con la ética y los

valores de la entidad.

Diaz (2010, cita a Le Boterf): “Una construccion, a partir de una

combinacion de recursos que son movilizados para lograr un desempefno”.(p.51).
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Facilidad para absolver problemas especificos en el campo laboral esta
basada en conocimientos que se emplean en situaciones de crisis, pero que se

desarrollan para mejorar la tarea laboral.

Diaz (2010, cita a Bunk): “Posee competencia profesional quien dispone de
los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, y

desarrollarla en su organizaciéon”. (p.62).

Conjunto de actitudes, habilidades que le dan la posibilidad de desarrollar
acciones laborales con éxito de acuerdo con los estandares de la entidad, el

trabajador que demuestra competencias es evaluado como trabajador de éxito.

Diaz (2010, cita a Ducci): “Utiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo que se obtiene mediante el aprendizaje por experiencia

en situaciones concretas de trabajo”. (p.38).

Se diferencia de la calificacién ya que las competencias son consideradas
como conocimientos y habilidades para lograr resultados en condiciones de cierta
complejidad, se puede considerar como la inteligencia para conseguir una meta

en un momento especifico.

Diaz (2010, cita a Agudelo): “Capacidad integral que tiene una persona

para desempefnarse eficazmente en situaciones especificas de trabajo”.(p.94).

Se diferencian a los trabajadores con mejores capacidades de los que no
las tienen y su desarrollo de tareas es mecénica y rutinaria, son innovadores y su
perspectiva los diferencia claramente del conjunto de trabajadores.

Importancia de las Competencias Laborales.

Ramos (2012), define:
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Al respecto, los modelos de competencia son a su vez una herramienta
valiosa para la gestion de Recursos Humanos en las empresas, a mayor
abundamiento, las competencias laborales para la administracion de
recursos humanos, permiten el mejor desarrollo de los procesos dentro de
una organizacion, ya que la vision global (empresa-empleado) se
transforma; es decir, de trabajar en un ambiente plano en donde cada uno
se limita o restringe a cumplir con las tareas que Unica y exclusivamente
les son asignadas, se cambia a una visibon mucho mas flexible en donde

el empleado busca el crecimiento dentro de la empresa. (p.79).

Cuando el trabajador adquiere mas conocimiento mejora sus habilidades y
destrezas, desarrolla con facilidad el sentido de pertenencia e identificacion con la
entidad , aumenta también su perspectiva sobre elnegocio o giro de la entidad ,
desarrolla multi tareas y asu vez desarrolla su crecimiento personal y laboral .
Cuando se realizan los procesos de contratacion de personal nuevo debe de
realizarse basado en un modelamiento de las competencias logrando que el
reclutador se centre mas en los candidatos que se adecuen al perfil que se esta
solicitando , en el futuro seran los que logren ascensos con masrapidez debido a
su productividad y resolucibn de problemas, este trabajador tiene por
caracteristica que es muy dinamico, no es estatico, puede laborar en diferentes
areas de tal manera que también va adquiriendo una experiencia integral de la
entidad.

Competencias Laborales en la Gestion Publica.

Atanasof (2011), Define que:

Las organizaciones publicas, cada vez mas atentas a las necesidades del
cliente ciudadano deberan plantearse su situacion en el contexto, qué
espera la sociedad de ellas, cuales son sus metas, qué resultados
deberan obtener y en funcibn de esto, redisefiar sus estructuras

organizativas de manera que estas respondan de manera agil y eficiente.
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La incorporacion de tecnologia y la informatizacion de los tramites, los
acuerdos o “carta compromiso” con el ciudadano, el establecimiento de
modelos de gestidon por resultados, requieren de un disefio del trabajo que

facilite estas modalidades. (p.18).

Toda competencia laboral esta desarrollada no solo por la experiencia de
su paso por diferentes areas de la entidad, sino por la practicidad laboral y la
capacidad de resolucion de problemas en la entidad , es por esa razon que al
momento de dar las tareas que deben de realizar en esa area se deben de
identificar antes las competencias que se requieren para esa labor de tal manera
gue sea mas sencillo definir a la persona que va a ocupar esa vacante siempre y
cuando posea las competencias que se requieren, en eso esta la diferenciacion
entre los puestos de trabajo de tal manera que no existan superposicion de tareas
para el cumplimiento de las metas de la entidad.Cada perfil de la entidad debe
contar con el requerimiento exacto de las competencias necesarias para la

realizacion de esa tarea.

Tipos de Competencias laborales.

Navarro (2016), define que:

Competencias Basicas: Son aquellas que se desarrollan principalmente
en la educacion inicial (Educacion Basica y Media), y que comprenden
aquellos conocimientos y habilidades que permiten progresar en el ciclo
educativo e integrarse a la sociedad.

Competencias Conductuales: Son aquellas habilidades y conductas que
explican desempeios superiores o destacados en el mundo del trabajo y
gue generalmente se verbalizan en términos de atributos o rasgos
personales.

Competencias Funcionales o Técnicas: Son aquellas requeridas para
desempeiiar las actividades que componen una funcion laboral, segun los

estandares y la calidad establecidos por la empresa. (p.108).
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Generalmente estan incluidas en las competencias basicas la
comunicacioén , el lenguaje, lectura, escritura, rzonamiento légico, la capacidad de
relacionarse, e conocimiento y utilizacion de las Tics. Sobre las conductuales se
dan los n logros, ser proactivos, ser flexible, la capacidad de innovar . En resumen
son procesos que se inician a edad temprana , en el colegio en se da como
formacién y como respuesta a esta sumandose a las habilidades innatas de la
persona , su comportamiento, su rendimiento que generalmente se integra con las

necesidades de la entidad.

Competencias laborales, calidad y Productividad.

llo (2011), establece que:

El conocimiento de buena parte de lo que ocurre en el proceso esta en el
trabajador y el enorme potencial que guarda su capacidad de contribucién
se oculta muchas veces tras enormes y obsoletos manuales de
racionalizacion de procesos, que nadie lee y nadie utiliza. Cuando se
intentd buscar una forma mas clara de evidenciar el aporte de los
trabajadores, numerosos estudios descubrieron la aparicion de nuevos
conceptos hasta ahora totalmente desactivados. Capacidades
intelectuales que antes se despreciaban en la mera medicion del esfuerzo
se hicieron evidentes. Facilidad de comunicarse, capacidad de entender
simbolos, interpretar planos, reportar novedades a sus compafieros o
superiores, leer, calcular, anticipar, plantear y resolver problemas. Todos

estos atributos empezaron a ser reconocidos y estudiados. (p.47).

Se fue estableciendo que lo rutinario yautomatizado no conjuga con las
competencias laborales, se usa mas el cerebro que la fuerza, cada vez se
requieren trabajadores mejores capacitados y aquellos que no lo son ven menos
oportunidades de trabajo , se valora la capacidad del trabajador y su experiencia y
mucho mas si esta imbuido de capacidades y habilidades que lo hacen un recurso
anico, los requerimientos de puestos de trabajo varian conforme la globalizacién

lo propicia, conforme la productividad y la competitividad lo requiera y en al ambito
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publico con la capacidad de resolucién de usuarios con necesidades cubiertas por
el estado y en donde o existen fines de lucro, muchas entidades estan
comenzando a trabajar con el concepto de competencias mejorando sus
resultados para beneficio de la poblacion , el trabajador da su valioso aporte y la
sumatoria de ellos consiguen el desarrollo individual y de la entidad para ellogro

de sus metas.

Teorias y enfoques de las Competencias laborales.

Sandoval (2011). Describe los siguientes enfoques:

Enfoque Funcionalista: Su origen proviene del ambito anglosajon y
establece desempefios o resultados concretos y predefinidos que la
persona debe demostrar. La competencia dentro de este enfoque son
definidas a partir de un andlisis de las funciones claves que hace la
persona dentro de su labor. Enfogue Conductista: Identifica las
capacidades de fondo que conllevan a desempefos superiores. Se aplica
a los niveles directivos, y se circunscriben a las capacidades ante
circunstancias no predefinidas, es decir, situaciones no predefinidas, para
lo cual es necesario tener capacidad analitica, de toma de decisiones,
creatividad. No se derivan de los procesos de la Organizacién, sino se
derivan del analisis de las capacidades de las personas, de cémo planeta
los objetivos, toma decisiones, identifica situaciones, toma riesgos.

Enfoque Constructivista: Es de origen francés, da valor a la educacion
formal y al contexto laboral, en donde se construyen la competencia a
partir del analisis y el proceso de solucion de problemas y las disfunciones
gue se presentan en la Organizacion. La competencia esta ligada a los
procesos en la organizacién y de acuerdo a Tobdn (2006), este enfoque
enfatiza el “asumir la competencia como: habilidades, conocimientos y
destrezas para resolver dificultades en los procesos laborales-

profesionales, desde el marco organizacional. (p.7).
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El primer enfoque mide desempeiios concretos que el trabajador tiene que
expresar orientado a los resultados de la labor en la entidad, especialmente en el
logro de lo encomendado. Es util por que se evalua la competencia tecnica de sus
recursos humanos en la consecusion de lo realizado, establece las brechas .
Sobre el segundo enfoque esta dirigido a los mandos jefaturales y evalla la
capacidad de analisis y el tercer enfoque evalua las capacidades para solucionar

problemas en la entidad.

Dimensiones de las Competencias laborales.

De acuerdo con la Encuesta de Competencias Laborales, del autor: Cojulun
Cifuentes, M. Universidad Rafael Landivar. Facultad de Humanidades.
Guatemala, del afio 2011. Presenta las siguientes dimensiones: Clima, Liderazgo,
Identidad y motivacion, las mismas que son definidas por diferentes autores a

continuacion:

Dimensiéon de Clima.

Garcia(2012, cita a Anzola, 2003): “Se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con

respecto a su organizacion” (p.68).

Generalmente el clima se establece por las caracteristicas propias de la
entidad, sus normas, comportamientos laborales, politicas de recursos humanos,
todos ellos van formando una atmosfera propia que de hecho influye para bien o

mal en el trabajador.

Garcia (2012, cita a Seisdedos, 1996): “Conjunto de percepciones globales

qgue el individuo tiene de la organizacién, reflejo de la interaccion entre ambos”
(p.98).
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Lo que mas se destaca es como el trabajador siente su atmosfera laboral ,
es una percepcion individual e independiente de los otros , 0 sea es una actitud el

trabajador en respuesta a lo que percibe.

Garcia (2012, cita a Schein, 1991): “Es el conjunto de suposiciones,

creencias, valores y normas que comparten sus miembros” (p.59).

Suele suceder que cuando los trabajadores se relacionan muy bien la
percepcion del clima puede uniformizarse, sin dejar de lado la opinion de algunos

en razoén de su ambiente y su infraestructura de la entidad.

Dimension de Liderazgo.

Espichanrio (2011, cita a Kotter): “El lider auténtico crea las estrategias y
determina la direccion en la que debe avanzar la empresa, consiguiendo a la vez

gue sus subordinados lo sigan por estar convencidos de la validez de sus ideas”
(p.18).

El liderazgo tiene como propiedad el cambio e innovacion en la entidad
Debido a que un buen lider busca y consigue unificar a un grupo en principios e

ideales y llevan a cabo una tarea para el bien comun.

Espichanrio (2011, cita a Senge): “Enfoca su analisis hacia la
descentralizacion del papel del liderazgo dentro de las empresas, de tal manera
gue se aproveche al maximo el talento de la gente para trabajar productivamente

hacia objetivos comunes” (p.67).

Establece que no existe entidad inteligent sino aquella que comparte su
vision y se refuerza con elliderazgo directivo o individual que actua como

catalizador haciendo que sus trabajadores estén en la misma ruta.

Espichanrio (2011, cita a Santos): “Liderazgo, proceso de influir sobre si

mismo, el grupo o la organizacién a través de los procesos de comunicacion,
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toma de decisiones y despliegue del potencial para obtener un resultado util”.
(p.67).

Son los actos de individuales que desarrollan personas que proponen la
transformacion de la conducta para lograr un objetivo que favorezca a todos,
podria estar presente el carisma y la potencialidad de convocar para lograr

resultados.

Dimensién de Identidad.

Sanchez(2011, cita a Laing, 1961): "La identidad es el sentido que un individuo da

a sus actos, percepciones, motivos e intenciones" (p.74).

Es la percepcion personal de ser uno mismo en tiempo y espacio, en la

entidad el concepto es colectivo , la propia personalidad de la misma.

Sanchez (2011, cita a Frankl, 1962): "La busqueda por parte del hombre
del sentido de la vida constituye una fuerza primaria no una "racionalizacion

secundaria” de sus impulsos instintivos" (p.39).

Desde el punto de vista individual, el individuo tiene identidad en la entidad
cuando es reconocido no solo por su nombre si no por su labor, en la entidad su

identidad est dada por su accionar frente a sus usuarios.

Sanchez (2011, cita a Fitts, 1965): “La identidad es uno de los principales

factores que describen la percepcién que una persona tiene de si misma” (p.55).

Es como los demas lo ven y califican sus actos, como se desenvuelve, sus
caracteristicas, su personalidad incluye la auto evaluacion de su comportamiento

e imagen.
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Dimensién de Motivacion.

Mendez, (2016, cita a Maslow):”Es el impulso que tiene el ser humano de

satisfacer sus necesidades” (p.77).

Maslowlas divide en 5 tipos de necesidades dandole una estructura
piramidal, colocando en la base las necesidades basicas y van subiendo hasta la
cuspide de la misma donde estan las necesidades de autorealizacion, el principio
es que solamente si se satisface las necesidades de la base se puede ir

satisfaciéndolas que estan mas arriba.

Mendez, (2016, cita a Piaget, 2016):"La voluntad de aprender, entendido como un

interés del nifio por absorber y aprender todo lo relacionado con su entorno”
(p.28).

De acuerdo con el momento vivido por la persona en ese instante y como
la siente existird una relacién del individuo con la circunstancia que podria

motivarlo o no.

Mendez, (2016, cita a Chiavenato):’El resultado de la interacciéon entre el

individuo y la situacion que lo rodea” (p.101).

Situacion del individuo con el ambiente que percibe y que influencia tiene el
ambiente sobre el, pudiera ser favorable o desfavorable para su situacion de
trabajo.

1.2.2. Bases Teoricas de la Variable 2 Comunicacion Interna.

Definicién de Comunicacién Interna.

Pérez (2011, cita a Pifiuel, 1997): “Se ha impuesto como una disciplina de gestion

empresarial, primero, al mismo nivel que la gestiébn de recursos humanos, y
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posteriormente, llegando a formar parte de la estrategia de gestion global de la

organizacion” (p.2).

La comunicacion en la entidad es muy importante, pero su implementacion
no va muchas veces con las politicas de la entidad generalmente sele confunde

como una funcién de recursos humanos.

Pérez (2011, cita a Villafafie, 1993): “La comunicacién y la informacion en
el seno de la empresa no son una moda actual, sino una respuesta, en términos

de management, a la creciente complejidad de la propia empresa” (p.99).

La comunicacion ahora es una herramienta de gestion que es parte de los
procesos estratégicos de la entidad ya que mantiene una red de informacion y
comunicacién entre sus miembros permitiendo el desarrollo de los planes

estratégicos de la entidad.

Salinas (2016): “Esta centrada en el capital humano, trabajador(a), es un
proceso comunicacional donde se integran los dirigentes de una organizacion

con todos los niveles jerarquicos de la misma” (p.71).

Se posiciona en consideracion con las crecientes necesidades de la
entidad para que sus recursos umanos estén conectados entre si y les llegue
también la informacion emanada de la entidad con el propdsito de cumplir con las

metas trazadas.

Fabrik (2012): “Es la comunicacion en donde el mensaje se dirige hacia

dentro de la empresa, es decir, se dirige hacia el personal de ésta” (p.66).

Bolunta (2016): “Se produce dentro del grupo y para el propio grupo, entre

sus miembros, sus areas y sus organos de decision” (p.47).

Es exclusivamente en tre as personas que laboran para la entiad de tal

forma que esta informacion y comunicacion no es conocida por personas ajenas a
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esta tiene por objeto mantener una cadena de informacion continua entre todas

las areas de la entidad.

Gestion de la Comunicacion Interna.

Salinas (2016), lo explica como:

Existen varias herramientas a través de las cuales podemos gestionar y
desarrollar la comunicacion interna entre ellas: boletin, folletos, periddico,
tablones de anuncios, cartas, circulares, memos, actas y otros
documentos, reuniones, entrevistas, buzon de sugerencias, correo
tradicional o electronico, canal de comunicacién corporativo o intranet,

internet, videoconferencias, eventos internos, etc. (p.21).

Tiene como propiedades su claridad, oportunidad y coherencia, se
establece para interrelacionar a las personas que laboran en la entidad de tal
forma que puedan cumplir, proponer y establecr las ordenes que provienen de
estos mensajes que en su naturaleza interior llevan la capacidad de producir
actividades propias del cumplimiento de las metas también tiene como efectos
colaterales motivar la innovacion, la creacién, filtra las ordenes y logra crear
aspectos de pertenencia e identidad, lo que no se debe hacer es la mala
comunicacién por que ésta puede causar problemas a la entidad en el sentido de

trastocar los objetivos generando caos.

Beneficios de la Comunicacion Interna.

Mufiz (2016); establece que:
La comunicacion interna desempefia un rol protagonista en la estrategia
de las organizaciones. Impacta directamente sobre la gestion diaria y en

los resultados finales de la institucion. Reduce la conflictividad y mejora el

clima laboral. Es decisiva para optimizar los procesos internos ya que
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satisface las necesidades propias de la empresa y contribuye a alcanzar
los objetivos finales de la misma. (p.4).

Colabora con la entidad para canalizar sus procesos de gestion ,cicula en
la red de informacion las politicas de la entidad y los asuntos fundamentales de
los temas adinistrativos , también produce un efecto motivacional por que los
empleados de la entidad se interesan y comrometen con los logros, generndo
espiritu de compromiso y participando en el diaadia de la entidad. Quizas su
principal beneficio sea el mantener a la entidad unida frente al quehacer diario asi

como estimular al cumplimiento de metas .

Objetivos de la Comunicacién Interna.

Rodriguez (2014), cita que:

Uno de los objetivos de la comunicacion interna es que todos los
integrantes de la organizacién estén comprometidos y sepan a dénde va.
Es decir, que todo trabajador tenga claro en qué contribuye a que la
comparfiia llegue a su objetivo. Pero la comunicacion interna esta
cambiando. Aunque mantiene los principios basicos de enfocar a toda la
empresa en objetivos claros, actualmente vive una de sus grandes
revoluciones gracias al uso masivo de las nuevas tecnologias como

celulares y redes sociales. (p.76).

En la actualidad el que trasmite y el que recibe cuentan con tecnologia que
les permite intercambiar mensajes, ordenes, directivas en cuestion desegundos e
igualmente trasmitirlos a toda la entidad en fracciones de segundo, el gran auge
de las redes sociales también ha catapultado a la comunicaion interna como una
herramienta estratégica de valioso aporte a la entidad, se entrena los trabajadores
en el empleo de las redes sociales como medio de comunicacion mas efectivo en

la entidad y marca tendencia en su empleo.
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Objetivos globales de la Comunicacién Interna.

Capriotti (2010), define:

A Nivel Relacional, lo que se busca es establecer una relacion fluida entre
empleados y empleadores.

A Nivel Operativo, la intencion es facilitar la circulacion e intercambio de
informacion entre todos los niveles de la empresa, A Nivel Motivacional, el
objetivo es motivar y dinamizar la labor de los miembros de la
organizacion.

A Nivel Actitudinal, se intenta obtener la aceptacion y la integracion de los
empleados a la filosofia, a los valores y a los fines globales de la

organizacion. (p.111).

Se emplean todas la vias de comunicacion entre todas las areas de la
entidad para el maximo provecho de la misma logrando una optimizacion de la
comunicaion que asu vez agiliza los procesos mejorando también la productividad
y calidad en los servicios que presta la entidad, produce e informa una mejor
imagen corporativa hacia adentro de la entidad permitiendo involucrar a los

trabajadores en los objetivos a cumplir .

Tipos de Comunicacion Interna.

Olamendi (2016), destaca los siguientes tipos d comunicacion interna:

Descendente:de arriba hacia abajo en lineas jerarquicas.
Ascendente: Es la comunicacion que se establece entre personas que
tiene un nivel jerarquico diferente dentro del organigrama.
Horizontal o diagonal: Es el tipo de comunicacion se establece entre

personas que ocupan un mismo nivel jerarquico en el organigrama. (p.95).

En la comunicacién descendente, gira en torno de el quehacer

administrativo, de jefatura y control, esta constituida por las disposiciones que
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complementan estos procesos, complementa jerarquias. Ascendente el que
ocupa menos en la escala jerarquica también se comunica hacia arriba con sus
superiores de tal manera que esta compuesta por requerimientos, sugerencias,
reclamos y solicitud de indicaciones. En la horizontal tiene como funcién generar
rapidez en la cadena de informacion, propicia el mejor entendimiento y
coordinacion.Para que cada uno de estos procesos sea efectivo el flujo debe de
ser continuo para mantener un nivel permanente de comunicacion

independientemente del nivel jerarquico.

Principios gerenciales de la comunicacion interna.

Medrano (2012), cita los siguientes principios:

Ineludibilidad: es decir las personas siempre comunican y por ende
también las empresas comunican.

Mediacion: la comunicacion siempre seran un medio y no un fin en si
mismo. El fin siempre sera la persona y el individuo.

Facticidad: EI mayor error de la comunicacibn es suponer que la
comunicacion ya se ha dado.

Responsabilidad: El responsable siempre de la comunicacion de buen
resultado sera el emisor y no el destinatario.

Adaptacion: La comunicacion siempre debe adaptarse de emisor a
receptor

Taxondémico: La comunicacion puede usar todo los canales que
consideren apropiados dependiendo la naturaleza del mensaje.
Evaluacion continua: debe existir siempre un sentido de mejora continua
sobre como se estd llevando a cabo la comunicacion en los distintos
contextos.

Globalidad: La comunicacién interna va de la mano de la comunicacion

externa. (p.47).

Se debe de contar con un planeamiento estratégico de imagen de la

entidad con el propésito de difundir hacia el exterior los procesos que se llevan a
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cabo en la entidad. Se debe de contar también con una area de comunicaciones
perfectamente organizada que no permita la improvisacion de los canales de
informacion estableciendo su seriedad y confiabilidaden razones a resolucion de
circunstanciasque comprenden a la entidad. Otro de los aspectos a considerar en
la entidad es la normatividad del empleo comunicacional, ya que cada entidad
tiene un estilo particular propio de ella que permite tender puentes de
comunicacion entre los trabajadores y el medio externo de la entidad, previa
identificacion del publico objetivo. Un requerimiento muy importante en la entidad
es que deba de contar obligatoriamente con un plan anual de comunicacion en
donde se plasmen todos los procesos comunicacionales de la entidad que deben
de tener coherencia con los propésitos de la entidad de manera de mantener el

camino de los canales de comunicacion.

Teorias de la Comunicacién Interna.

Enfoque Positivista.

El enfoque Positivista ademas de imitar el método de las ciencias naturales (el
método empirico) y de exigir neutralidad, busca estructurar leyes incambiables y
no cuestiona el papel de los Medios Masivos de Comunicacion (MMC) en la
distribucion desigual del poder. Las tipicas teorias derivadas del paradigma
positivista y entienden a la comunicacion como una forma de didlogo social y por

lo tanto crean técnicas y vinculos que permiten el entendimiento.(p.4).

El flujo de informacion se considera un vehiculo social que debe de
garantizar firmeza al régimen de la entidaden un nivel horizontal, el intercambio de
informacion esta comprendida como un departir social por esta comprendida en la
interaccionsimbolica. Las bases de la comunicaion basica son genéticas en la
relacion entre los seres humanos para sobrvivir, Io que fundamenta el proceso de
comunicacion para poder subsistir, un dialogo entre dos se propaga por
conveniencia a otras personas y estas a otras generando un flujo de informacion
por interés comuan, cumple también en la sociedad un comportamiento importante

en la conformacion de grupos de caracter social.
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Enfoque Critico.

El enfoque Critico adopta una linea radicalmente distinta a la de los tedricos
positivistas. Aquel antes de estudiar la comunicacién, analiza las caracteristicas
de las sociedades actuales y cuestiona las desigualdades econdmicas,
educativas, de control y de poder en las sociedades contempordneas. Al
encontrar las brechas que dividen a los seres humanos en ricos y desprotegidos,
los tedricos criticos de la comunicacién se preguntan sobre el papel que juega
ésta en la preservacion de sistemas tan inadecuados e injustos como los

actuales. (p.19).

Parte desde la perspectiva de la composicion social y su disribucion de
nivees de acuerdo a sus posibilidades econémicas y sociales, considera a la
comunicaion discriminativa por que se orienta a proteger a los grupos de poder
sobre los de menos recursos siendo un obstaculo para la transformaciéon social y
de igualdad de sociedades, estipula que el hombre se encuentra en una posicion
en la la sociedad que hace de el lo que quiere, anulando su capacidad de
posicionarse culturalmente para evitar la manipulacion, pero considera a la
comunicacién como parte del mecanismo de contencion de lo qu quiere el hombre

manteniendo un nivel elitista para conveniencia de los grupos de poder.

Teoria Critica.

La Teoria Critica orientada a las formas comprensivas de conocimiento, se
propuso superar los estudios positivistas de la comunicacién social. Se crearon
formas metodoldgicas de tipo comprensivo basadas en la autorreflexion, la
consideracion de la totalidad social e histérica, la especulacion y el andlisis

comprensivo y lucharon contra la sectorializacién del saber. (p.8).

Considera que las ciencias sociales usan la comunicacion como una
evaluacion de los datos obtenidos, deslinda la verdad y no considera la opinion

social, cuestiona el papel de la comunicacién como medio masivo de informacion.
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Permitiendo a los grupos social y econdmicamente poderosos a usar la

informacion a su conveniencia para bien de sus intereses.

Dimensiones de la Comunicacion Interna.

De acuerdo con el Cuestionario de Comunicacion Interna, del autor: GF,
Asesores del afio: 2003, establece las siguientes dimensiones: Patrones de
comunicacioén, Barreras de comunicacion y Retroalimentacion, definidas a

continuacion por los siguientes autores:

Dimensiéon de Patrones de Comunicacion.

Satir (2012): “Hay ciertos patrones de comunicacion al parecer universales que

rigen la forma como la gente se comunica” (p.17).

Estan considerados como universales por que siguen una légica
matematica que en principio es igual para todos pero que cuando avanza en
complejidad van surgiendo diferencias que le dan caracteristicas propias de cada

grupo social, nace con el deseo de comunicacion individual y colectiva.

Santoyo (2010): “Existen cuatro patrones de la comunicacion los cuales
son: aplacar, culpar, calcular y distraer, estos se presentan cuando una persona

respondia a la tension y al mismo tiempo, sentia que disminuia su autoestima”
(p.25).

En otro punto de vista considera que el estrés establece patrones de
comunicacién de respuesta tomando a las actitudes de los demas para basarse
en una identificacion personal, esta definicion se considera subjetiva pues no todo

es tensién y los patrones en su primigenia son universales.

Zafra (2013): “Curiosamente, aunque en ambas redes sociales tenemos
diferentes maneras de comunicarnos, los patrones temporales de comunicacion

en ambas son universales” (p.37).
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El intercambio de informacién sigue una regla basica de continuidad que se
conocen como patrones de la comunicacion y que posibilita que dos personas

inicien el proceso de comunicacion.

Dimensién de Barreras de Comunicacion.

King (2012): “Las barreras que se presentan en la transmision de la
informacion pueden originarse en el emisor, el mensaje, el receptor del

mensaje, 0 en la misma retroalimentacion de la informacion que se recibe”
(p-12).

Se considera a todo aquello que interrumpe el proceso de
comunicacién como una barrera que impide la relacion comunicacional entre
el emisor y el receptor o puede también distorsionar el sentido del mensaje

haciéndolo incomprensible.

Orozco (2012): “Ciertos factores que impiden la comunicacion,
deformando el mensaje u obstaculizando el proceso general de ésta, y son

llamadas barreras” (p.82).

En las entidades la Cl es una pieza estratégica y clave para el
desarrollo de la misma, de tal manera que lo que impida, distorsione o

deforme el mensaje es considerado una barrera.

Magarfa (2012) :"Aun cuando el Emisor y el Receptor pongan todo de su
parte para lograr comunicarse eficientemente, existen interferencias que pueden

rebasar el control que se pretenda, limitando la comprensién del mensaje” (p.64).

Toda circunstancia, acto o intervencién que no permita la comunicacion
oportuna y veraz se considera barrera, puede deberse a multiples factores como

por ejemplo un mal clima organizacional.
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Dimensién de Retroalimentacion.

Florido (2012): "Se le conoce también con el término anglosajon "feedback” que lo
identifica como el retorno de parte de la energia o de la informacion de salida de

un circuito o un sistema a su entrada” (p.17).

Redisefio de las estrategias comunicacionales por parte de la entidad en
razon de la evaluacion analitica de los resultados encontrados, es decir revisa lo

ejecutado para mejorar.

Florido (2012), cita a Wiener, 1948):"Este concepto se basa en la idea de

interaccion entre efecto y causa” (p.79).

Redireccionamiento en base a ensayo por error, parte de lo actuado es

vuelto a ingresar pero modificando el posible error.

Hernandez (2013, cita a McQuail, 1997): "Cualquier proceso mediante el
cual el comunicador obtiene informacion acerca de si, y cémo, el pretendido

destinatario ha recibido de hecho el mensaje" (p.55).

Una definicién podria ser retroceder para ver, es decir se analiza el pasado
para ver los errores y corregirlos, es una herramienta de gestion sobre todo en

planificacion.

1.3. Justificacion.

1.3.1. Justificacion Teodrica.

Cochachi, (2010): “En la investigacion hay una justificacion teérica cuando el
propésito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el

conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer

epistemologia del conocimiento existente” (p.38).
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Se establece como meta tedrica la explicacion de un modelo o expone
diferentes postulados para establecer una discusion academica sobre las
competencias laborales y la comunicacién interna y como mejorar la gestion de la
entidad en base al estudio y diagnostico de estas variables , ya que ambas se
sustentaron tedricamente en la presente investigacion para aportar resultados,

conclusiones y recomendaciones .

1.3.2. Justificacion Metodoldgica.

Moreno (2013, cita a Sanchez, 1986): “El cumplimiento de los objetivos
propuestos en la investigacién, se lograra acudiendo a la utilizacion de las
técnicas de investigacion que mas se ajusten al tema sujeto de analisis, como son
las encuestas, el manejo de estadisticas que permita cuantificar a las variables de
estudio” (p. 4).

Ambos instrumentos que se presentaron en la presente investigacion furon
analizados y validados por el juicio de expertos calificandolos como aptos para su
aplicacion .

1.3.3. Justificaciéon Practica.

Moreno (2013):"Indica la aplicabilidad de la investigacion, su proyeccién de la
sociedad, quienes se benefician de ésta, ya sea un grupo social o una

organizacion” (p.4).

La realizacion de esta investigacion permitird conocer la situacion actual de
la entidad, como se asocian las variables de estudio en la Sunarp, con el fin de
identificar aquellos factores que estén funcionando apropiadamente y aquellos
gue pudieran estar funcionando deficientemente. Lo cual redundara en la calidad

de trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la entidad.
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1.4. Problema.

Problema de la Investigacion.

Sunarp (2016): La SUNARP es un organismo descentralizado autbnomo del
Sector Justicia y ente rector del Sistema Nacional de los Registros Publicos, y
tiene entre sus principales funciones y atribuciones el de dictar las politicas y
normas técnico - registrales de los registros publicos que integran el Sistema
Nacional, planificar y organizar, normar, dirigir, coordinar y supervisar la
inscripcion y publicidad de actos y contratos en los Registros que conforman
el Sistema. Su base legal es la Ley 26366, se crea el Sistema Nacional de
Registros Publicos, y la Superintendencia Nacional de Registros Publicos -
SUNARP, y por Resolucion Suprema N° 135-2002-JUS, se aprueba el
Estatuto de la SUNARP. La entidad actualmente cuenta con todos sus planes
estrategicos, operativos,etc, pero en el area de RRHH no se evalta en forma
adecuada a los trabajadores en el sentido de conocer quienes presentan
mejores desempefios en las competencias laborales, manifestando un
comportamiento mas bien burocratico y rutinario dejando de lado trabajadores
con buena proyeccién para tomar puestos de mayor responsabilidad, asi
mismo como consecuencia de esto se forman grupos de trabajadores con
intereses diferentes y que pueden causar problemas a la gestion institucional.
El proposito de esta investigacion es tener un panorama sobre las
competencias laborales y la comunicacién interna para poder plantear
estrategias para superar esta situacion andémala y mejorar la gestidn

institucional y a su vez lograr una atencion de calidad para los usuarios.

En el ambito Internacional, la problemética sobre las competencias

laborales, las plantea el autor Chileno Mertens (2015) , quien sefiala:

El problema de fondo es la racionalidad con que las empresas toman
las decisiones sobre cuanto invertir en capacitaciéon. Para una
empresa que tiene una estrategia de calidad y flexibilidad es muy

dificil calcular con exactitud cuanta capacitacion es suficiente. Lo que
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si saben es que las empresas que capacitan justo lo que piensan que
es necesario, con el tiempo llegaran a la conclusibn que no

capacitaron lo suficiente. (p.90).

En las entidades publicas se esta incorporando temas de gestion de
recursos humanos, pero sin generar inversibn en capacitar sus propios
recursos, hecho que después de un corto tiempo le pasa factura a la entidad
pues se estanca en sus procesos Yy se vuelve rutinaria, ademas de la
inversibn en capacitacion también se requiere inversion en recursos
tecnoldgicos, pero en las entidades publicas el obsoletismo de sus equipos es
una constante que amenaza su desarrollo, esto no permite que las
capacidades laborales se desarollen o mejoren pues no estan dadas las
condiciones operativas para que esto suceda, también se produce una
desercion del recurso humano valioso a las empresas privadas donde sus
sueldos son mejores y con beneficios que pueden cubrir perfectamente sus

necesidades.

Sobre la problemética de la comunicacion interna se conceptua con la

opinion del autor espariol Deusto (2015):

El nivel de desarrollo de planes, actividades, en torno a la Informacion
y Comunicacion puede definir el nivel de desarrollo de la propia
Organizacién, al menos en el ambito de Personal. Un indicador
infalible del estilo de Liderazgo existente sera la forma en que se
gestione la 1+C. No es posible que existan personas motivadas, si ho
estan informadas. Y no es posible mantener la motivacion sin una

comunicacion eficaz. (p.40).

El direccionamiento pertinente de la informacién en la entidad es pieza
clave para su desarrollo, esto permite el amalgamamiento de sus areas, flujo
constante e intercambio de informacion adecuada, menos comunicacion
informal, mayor efectividad en el cumplimiento de las metas, en los aspectos

individuales la Cl permite mejorar la autoestima del trabajador por que se
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siente parte de las desiciones de la entidad, lo que le genera pertenencia e
identificacion con la entidad de tal manera que se siente comodo y es pieza

vital para el desarrollo de un buen clima laboral.

En el ambito Nacional, sobre la problemética de las competencias
laborales en el Peru, Ludefia, (2010), la define:

Antes el mercado laboral estaba equilibrado de tal manera que los
jovenes capacitados tenian la posibilidad de encontrar un puesto de
trabajo de manera relativamente facil. Las condiciones laborales eran
mas o0 menos estables, los empleadores menos exigentes y bastaba ese
minimo de capacitacion para hacer que los sistemas y mercados de
trabajo preservaran su dinamica sin mayores tropiezos. Hoy, con la
globalizacion de la economia y el poder de informacion, la empresa debe
ser mas competitiva y sus productos deben optimizar su calidad,
haciendo ineludible que los trabajadores estén mejor calificados
profesionalmente y familiarizados con las diversas tecnologias, asi como

demostrar competencias de desarrollo personal y social valiosos. (p.5).

Nuestro pais también esta inmerso en la globalizacion y por ello sus
recursos humanos se estan cambiando a ser mas capacitados y especializados
se visualiza una mayor oferta que demanda alterando el mercado laboral, en este
aspecto muy pocas entidades publicas del pais estdn apuntando a mejorar sus
planes de capacitaciébn con la mira a mejorar sus recursos humanos, de tal
manera que le sea mas facil el cumplimiento de sus objetivos, un manejo

presupuestal correcto y usuarios complacidos por el servicio.

Sobre la problematica de la comunicacion interna en el Peru se

conceptla con la opinién del autor peruano, Ore (2012):

Segun nuestras observaciones el mayor obstaculo es la falta de
indicadores confiables, especificos de comunicacion interna. Como

venimos diciendo, pocas empresas cuentan con un sistema integrado de
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escucha que les permita monitorear las diferentes dimensiones de la
comunicacion interna de manera periddica y comparativa. Es indudable
para nosotros que la falta de mediciones especificas es el principal

obstaculo a mejorar. (p.10).

Nunca se puede mejorar lo que no se uedemediry para ello es menester
medir en la entidad loque se trasmite como informacion, lo que no se trasmite y
los canales que se emplean para ello, existe ademas una problematica asociada a
la falta de capacitacion en metodologia y capacitacibn que permita en las
entidades publicas realizar los planes de comunicaion correctos en apoyo a la

gestion.

1.4.1. Formulacién del problema.

Problema General.

¢ Qué relacion existe entre las Competencias laborales y la comunicacion interna
en los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Pdblicos (Sunarp). Lima. 20167

Problemas Especificos

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre las Competencias laborales y la dimension de patrones
de la comunicacion de la comunicacion interna en los trabajadores profesionales
de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016?
Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre las Competencias laborales y la dimension de barreras

de comunicacién de la comunicacion interna en los trabajadores profesionales

de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016?
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Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre las Competencias laborales y la dimension de
retroalimentacion de la comunicacion interna en los trabajadores profesionales de

la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016?

1.5. Hipoétesis

1.5.1. Hipotesis general

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la
comunicacién interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia
Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

1.5.2. Hipétesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la dimensién
de patrones de la comunicacion de la comunicacién interna enlos trabajadores
profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

Hipotesis especifica 2

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la dimension
de barreras de comunicacion de la comunicacion interna enlos trabajadores

profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.
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Hipotesis especifica 3

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la dimension de
retroalimentacion de la comunicacion interna enlos trabajadores profesionales de

la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo General.

Determinar qué relacidon existe entre las Competencias laborales y la
comunicacién interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia
Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

1.6.2. Objetivos Especificos

Objetivos especifico 1

Determinar qué relacidon existe entre las Competencias laborales y la dimension
de patrones de la comunicacion de la comunicacién internaen los trabajadores
profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

Objetivos especifico 2

Determinar qué relacidén existe entre las Competencias laborales y la dimension
de barreras de comunicacion de la comunicacion interna en los trabajadores

profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.
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Objetivos especifico 3

Determinar qué relacion existe entre las Competencias laborales y la dimensién
de retroalimentacion de la comunicacién interna en los trabajadores profesionales

de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.



. Marco Metodologico
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2.1. Variables de investigacion.

Variable 1. Competencias Laborales.

Definicién Conceptual.

Conjunto de conocimientos, habilidades y experiencia para la resolucion de

peoblemas especificos y en corto tiempo en la labor que el trabajador desarrolla

en la entidad.

Variable 2: Comunicacion Interna.

Definicion Conceptual.

Es todo flujo de informacion que circula solamente para los trabajadores de la

entidad, permitiendo una adecuada intr relacion de las areas.

2.2. Definicién Operacional

Tabla 1
Operacionalizacién de la variable competencias laborales.
Dimensiones Indicadores items Escalas y Valores Nivel y Rango

Clima Relaciones Del (01) al (08) 1. Nunca Optima
Identificacion 2. Casinunca (93-125)

Liderazgo Participacion Del (09) al (14) 3. Aveces Regular
Empatia 4. Casisiempre (59-92)

Identidad Comunicacién Del (15) al (17) 5. Siempre No Optima
Confianza (25-58)

Motivacion Estimulos Del (18) al (25)

Expectativa




47

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable comunicacion Interna.
Dimensién Indicadores items Escala de Niveles y Rango
medicion

Patrones de Manejo de Del (01) al (20) 1. Nunca Alta

comunicacién informacién 2. Casinunca (126-170)
Confianza 3. Aveces Media
Medios de 4. Casisiempre (80-125)
informacion 5. Siempre Baja

Barreras de Sesgo de la Del (21) al (29) (34-79

comunicacion informacion

Falta de seguridad
Relacién escalonada
Retroalimentacion Manejo de la Del (30) al (34)
informacion
Seguridad
Buena explicacion

2.3. Metodologia.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): “La metodologia implica el empleo de

los recursos pertinentes” (p.14).

Es también seguir una serie de procesos metodoldgicos previamente

establecidos para lograr un resultado.

2.4. Tipo de estudio.

La siguiente investigacion se desarrollard bajo un esquema metodoldgico
enmarcado dentro de la modalidad de investigacion Basica con enfoque

cuantitativo y método hipotéticamente deductivo.

Investigacion Basica.

Alfaro, (2012).Define: “Denominada también pura o fundamental, busca el
progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos, sin interesarse
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria

basada en principios y leyes” (p.18).
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Enfoque Cuantitativo.

Murillo (2011)“En el enfoque cuantitativo los planteamientos a investigar son
especificos y delimitados desde el inicio de un estudio. A demas las hipotesis se

plantean previamente, esto es antes de recolectar y analizar los datos” (p.33).

La data conseguida de las encuentas se basa en la medida u los procesos
de estadistica empleados para tal fin , es netamente objetiva, empleando la

|6gica.

Método hipotético deductivo.

Ledn (2012). Refiere que: “Es el método propio de la ciencia. Se puede decir que
alna elementos de los métodos inductivos y deductivos aunque con

caracteristicas y formas propias” (p.4).

2.5. Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “El disefo se refiere al plan o

estrategia concebida para obtener la informacién deseada” (p.189).

La presente investigacion es de disefio descriptivo, correlacional, no

experimental sustentado tedricamente por:

Investigacion Descriptiva.

Alfaro, (2012). La Investigacion Descriptiva responde a las preguntas: ¢Como
son?, ¢Donde estan?, ¢Cuanto son?, ¢Quiénes son?, etc., es decir nos dice y
refiere sobre las caracteristicas, cualidades internas y externas, propiedades y
rasgos esenciales de los hechos y fenomenos de la realidad, en un momento y

tiempo historico concreto y determinado. (p.19).
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Investigacion Correlacional.

Cazau, (2010). “La investigacion correlacional tiene como finalidad medir el grado
de relacion que eventualmente pueda existir entre dos o0 mas conceptos o

variables, en los mismos sujetos” (p.27).

Trata de posicionar si existe la correlacion de que forma se presenta y con

gue nivel se da , procura especificar la correlacion de variables.

La investigacion es de disefio no experimental sustentado tedricamente

por:

Alfaro, (2012). “La investigacion es no experimental cuando el investigador
se limita a observar los acontecimientos sin intervenir en los mismos entonces se

desarrolla una investigacion no experimental” (p.20).

Siendo correlacional, el esquema del disefio seria el siguiente:

El esquema seguido en la investigacion fue:

Dénde:

P: Poblacion

X: Variable Competencias Laborales.
Y: Variable Comunicacion Interna.

r : Relacion
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2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién.

Constituida por 60 trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional

de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Muestra.

La presente investigacion estuvo representada por 60 trabajadores profesionales

de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Muestreo.

La investigacién no considera técnicas de muestreo puesto que considero toda la

poblacion.

Criterios de seleccion.

Criterios de inclusion.

Ser trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Ser trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros

Puablicos (Sunarp). Lima. 2016, que son voluntarios a la encuesta.

Ser trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Publicos (Sunarp). Lima. 2016, que asistieron el dia de la encuesta.
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Criterios de Exclusion.

No ser trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Pudblicos (Sunarp). Lima. 2016.

Ser trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros

Pudblicos (Sunarp). Lima. 2016, que no son voluntarios a la encuesta.

Ser trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Publicos (Sunarp). Lima. 2016, que no asistieron el dia de la encuesta.

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Camacaro (2012): “Es, en principio, cualquier recurso de que pueda valerse el

investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos la informacion”
(p.33).

2.7.1. Técnicas.

Ruiz (2014, cita a Penuelas, 2008): “Las técnicas, son los medios empleados

para recolectar informacion” (p.40)

Encuesta.

Trespalacios (Thompson, 2010, cita a Trespalacios): “Son instrumentos de
investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar,

las personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion”.
(p.72).
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2.7.2. Instrumentos.

Nombre del Instrumento: Encuesta de Competencias Laborales.

Autor: Cojulun Cifuentes, M. Universidad Rafael Landivar. Facultad de
Humanidades. Guatemala

Afo: 2011. Adaptada por Jorge Calderéon. UCV. 2014.

Descripcion

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Evaluar las competencias laborales en una entidad.

Poblacién: Trabajadores profesionales de la Sunarp.

Numero de item: 25.

Aplicacion: Directa

Tiempo de administraciéon: 45 minutos

Normas de aplicaciéon: El usuario marcard en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Escala: De likert.

Niveles o rango: Optima (93-125); Regular (59-92); No Optima (25-58).

Ficha Técnica: De la Variable 2 Comunicacion Interna.

Nombre Del Instrumento: Cuestionario de Comunicacion Interna.

Autor: GF Asesores

Afo: 2003

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Realizar un diagnostico comunicacional en la entidad objeto de
estudio.Poblacion: Trabajadores de la Sunarp.

NUmero de item: 34

Aplicacion: directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Escala: De Likert

Niveles 0 Rangos:Alta (126-170); Media (80-125); Baja (34-79)
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2.8. Meétodos de analisis de datos.

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 22,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la
estadistica descriptiva, para la ubicacién dentro de la escala de medicion, para la
contrastacion de las hipétesis se aplica la estadistica descriptiva.

Método estadistico.

Hernandez et al (2014).Define: “En estadistica, el coeficiente de correlacion de
Spearman, p es una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia)

entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son

ordenados y reemplazados por su respectivo orden” (p.271).

Validez y Confiabilidad.

Hernandez et al (2014):"La validez es el grado en que una prueba o item de la
prueba mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de una
prueba. (p.127).

La validez de los instrumentos se corrobora mediante el juicio de expertos
y su validacion por parte de ellos de acuerdo al resultado de la evaluacion. Los
resultados obtenidos en las encuestas estan ligadas a otra medicion de las

mismas caracteristicas.

Tabla 3
Relacion de Validadores
Validador Resultado
Dr. Carlos Sotelo Estacio Aplicable
Dra. Mildred Jénica Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Joaquin Vertiz Osores Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento



54

Quero, (2010): “La confiabilidad de una medicion o de un instrumento, con
el denominador comdn de que todos son basicamente expresados como diversos

coeficientes de correlacion” (p.227).

La confiabilidad de los instrumentos se hizo por la aplicacion del
coeficiente “Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que el instrumento es

confiable.

Tabla 4

Confiabilidad Cuestionario de Competencias laborales.

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 25 100,0
Casos Excluidos® 0 0
Total 25 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,953 25

Fuente: Elaboracion Propia (2016)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.
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De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es muy buena.

Tabla 5
Confiabilidad Cuestionario de Comunicacioén Interna.

Resumen del procesamiento de los

casos
N %

Validos 34 100,0

Casos Excluidos?® 0 0

Total 34 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

977 34

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es muy buena.



2.9. Aspectos Eticos.

Se siguieron los siguientes principios:
Reserva de identidad de lostrabajadores
Citas de los textos y documentos consultados

No manipulacion de resultado.
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3.1. Descripcion de resultados.

Tabla 6
Las Competencias laborales en los trabajadores profesionales de la

Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No Optimo 1 1,7 1,7 1,7
L Regular 47 78,3 78,3 80,0
Vélidos . °
Optimo 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales (Anexo 2)
Competencias Laborales
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Figura 1. Diagrama de frecuencias de las Competencias Laborales

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 6 y figura 1 ; las competencias laborales en un nivel
regular representa un 78.3%, 0ptimo un 20% y no Optimo representa un 1.7%, en
los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Puablicos (Sunarp). Lima. 2016.
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Tabla 7

Comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia
Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Baja 10 16,7 16,7 16,7
. Media 38 63,3 63,3 80,0
Validos
Alta 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de Comunicacion Interna (Anexo 2)
Comunicacién Interna
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Figura 2. Diagrama de frecuencias de Comunicacion Interna

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 7 y figura 2 ; la comunicacion interna en un nivel
medio representa un 63.3%, alto un 20% y bajo un 16.7% en los trabajadores

profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.
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Tabla 8

Competencias laborales y comunicacion interna en los trabajadores profesionales

de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Competencias Laborales Total
No Optimo  Regular Optimo
Baja 0 10 0 10
0,0% 16,7% 0,0% 16,7%
L . 1 37 0 38
Comunicacion Interna Media 1.7% 61.7% 0.0% 63,3%
Alta 0 0 12 12
0,0% 0,0% 20,0% 20,0%
1 47 12 60
Total
1,7% 78,3% 20,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales y Comunicacién Interna (Anexo 2)

Competencias
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| | |
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Regular :
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| |
| | |
| | |
L | |
No Optima 1l #‘—————————T ——————————
| | |
| | |
| | |
| | |
1 1 1

0 1 Baja 7 Media 5 Alta
Comunicacion Interna

Figura 3. Diagrama de Burbuja de las Competencias Laborales y la Comunicacion Interna

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 8 y figura 3; la comunicacion interna en un nivel
medio, el 61.7% de los trabajadores presenta competencias laborales regulares,
por otro lado, la comunicacién interna en un nivel alto el 20% de los trabajadores
presenta competencias laborales regulares optimas. Asi mismo, la comunicacion
interna en un nivel bajo el 16.7%, de los trabajadores presenta competencias

laborales regulares.
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Tabla 9

Competencias laborales y la dimension de patrones de la comunicacion de la
comunicacién interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia
Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Competencias Laborales Total
No Optimo  Regular Optimo
Baia 0 11 0 11
J 0,0% 18,3% 0,0% 18,3%
C . 1 30 0 31
Pat M
atrones de comunicacién edia 1.7% 50.,0% 0.0% 51.7%
0 6 12 18
Alta
0,0% 10,0% 20,0% 30,0%
1 47 12 60
Total
1,7% 78,3% 20,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales y Comunicacion Interna (Anexo 2)

Competencias
Laborales

T T T
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. | | |
Optima | | 4
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| | '
| . |
Regular !
2 F——————— e —— — — | L 50.0% - ————— 10‘9 —————————

No Optima 1 - #& ____________________

o 1 Baja 3 Media 3 Alta

Patrones de Comunicacion

Figura 4. Diagrama de Burbuja de las Competencias Laborales y Patrones de Comunicacién

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 9 vy figura 4 ; la dimension de patrones de
comunicacién de la comunicacion interna en un nivel bajo, el 18.3% de los
trabajadores presenta competencias laborales regulares, por otro lado, la
dimension de patrones de comunicacion de la comunicacion interna en un nivel
medio, el 50% de los trabajadores presenta competencias laborales regulares. Asi
mismo, la dimensién de patrones de comunicacion de la comunicacion interna en
un nivel altoa, el 20% de los trabajadores presenta competencias laborales

optimas.



62

Tabla 10

Competencias laborales y la dimension de barreras de comunicacion de la
comunicacién interna en la Superintendencia Nacional de Registros Publicos
(Sunarp). Lima. 2016.

Competencias Laborales Total
No Optimo  Regular Optimo
Baia 0 2 0 2
J 0,0% 3.3% 0,0% 3,3%
L . 1 20 0 21
B M
arreras de comunicacion edia 1.7% 33,3% 0.0% 35.0%
0 25 12 37
Alta
0,0% 41,7% 20,0% 61,7%
1 47 12 60
Total
1,7% 78,3% 20,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales y Comunicacién Interna (Anexo 2)

Competencias
Laborales

T T T
| | |
| | |
. | | L
Optima | | i
3 ] | — oo%g ———— —— —
| |
| |
| L .
Regular !
2 o Q —————— 3335 O —— ——| L a1l ——————

No Optima B e Qs ____________________

] 1 EBaja 9 Media 3 Alta

Barreras de Comunicacion

Figura 5. Diagrama de Burbuja de las Competencias Laborales y Barreras de Comunicacion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 10 y figura 5 ; la dimensiébn de barreras de
comunicacién de la comunicacién interna en un nivel baja, el 3.3% de los
trabajadores presenta competencias laborales regulares, por otro lado, la
dimension de barreras de comunicacion de la comunicacién interna en un nivel
media, el 33.3% de los trabajadores presenta competencias laborales regulares.
Asi mismo, la dimension de barreras de comunicacién de la comunicacion interna

en un nivel alta, el 20% de los trabajadores presenta competencias laborales alta.
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Tabla 11
Competencias laborales y la dimension de retroalimentacion de la comunicacion

interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de

Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Competencias Laborales Total
No Optimo  Regular Optimo
Baja 0 6 0 6
0,0% 10,0% 0,0% 10,0%
. - . 1 41 1 43
Retroalimentacién Media 1.7% 68.3% 1.7% 71.7%
Alta 0 0 11 11
0,0% 0,0% 18,3% 18,3%
1 47 12 60
Total
1,7% 78,3% 20,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales y Comunicacion Interna (Anexo 2)

Competencias
Laborales

I
|
|
. |
Optima | .
s b e o &)
|
|
|

1
|
Regular :
2 o —————— . 623% M —————— F—————————
|
|
|
|
|

Mo Optima 1 7 3#“ ————————————————————

0 1 Baja 3 Media 5 Alta

Retroalimentacion

Figura 6. Diagrama de Burbuja de las Competencias Laborales y la Retroalimentacion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 11 y figura 6; la dimensién de retroalimentacién de la
comunicacién interna en un nivel baja, el 10% de los trabajadores presenta
competencias laborales regulares, por otro lado, la dimensién de
retroalimentacion de la comunicacion interna en un nivel media, el 68.3% de los
trabajadores presenta competencias laborales regulares. Asi mismo, la dimensién
de retroalimentacién de la comunicacion interna en un nivel alta, el 18.3% de los

trabajadores presenta competencias laborales alta.
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4.1.1. Prueba de hipétesis general y especifica

Hipotesis general.

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la
comunicacién interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia
Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Hipotesis Nula.

Las Competencias laborales no se relacionan significativamente con la
comunicacién interna enlos trabajadores profesionales de la Superintendencia

Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Tabla 12

Correlacion competencias laborales y comunicacion interna

Correlaciones

Competencias Comunicacion

Laborales Interna
Coeficiente de correlacién 1,000 773"
Competencias Laborales Sig. (bilateral) . ,000
ho d N 60 60
Rho de Spearman Coeficiente de correlacién 7737 1,000
Comunicacion Interna Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacibon Rho Spearman de 0.773 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipbtesis general; se
concluye que: Las Competencias laborales se relacionan significativamente con
la comunicacion interna en la Superintendencia Nacional de Registros Publicos
(Sunarp). Lima. 2016.
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Hipotesis Especifica 1.

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la dimension
de patrones de la comunicacion de la comunicacion interna en los trabajadores
profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

Hipotesis Nula.

Las Competencias laborales no se relacionan significativamente con la dimensién
de patrones de la comunicacion de la comunicacion interna en los trabajadores
profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

Tabla 13
Correlacion competencias laborales y patrones de comunicacién

Correlaciones

Competencias  Patrones de

Laborales comunicacic’m_
Coeficiente de correlacion 1,000 642"
Competencias Laborales  Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rho de Spearman - o o
Coeficiente de correlacion ,642 1,000
Patrones de Sig. (bilateral) 000 .
comunicacion
N 60 60

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacibon Rho Spearman de 0.642 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
especifica 1; se concluye que: Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la dimension de patrones de la comunicacion de la
comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la la Superintendencia

Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.
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Hipotesis Especifica 2.

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la dimension
de barreras de comunicacién de la comunicacion interna en los trabajadores
profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

Hipotesis Nula.

Las Competencias laborales no se relacionan significativamente con la
dimension de barreras de comunicacion de la comunicacion interna enlos
trabajadores profesionales de la  Superintendencia Nacional de Registros
Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Tabla 14
Correlacion competencias laborales y barreras de comunicacion
Competencias Barreras de
Laborales comunicacion —
Coeficiente de correlacion 1,000 -,410
Competencias Laborales Sig. (bilateral) . ,001
N 60 60
Rho de Spearman - L -
Coeficiente de correlacion -,410 1,000
Barreras de comunicacion Sig. (bilateral) ,001 .
N 60 60

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de -0.410 indica que
existe relacion negativa entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
especifica 3; se concluye que: Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la dimension de barreras de comunicacion de la
comunicacioén interna en los trabajadores profesionales de la la Superintendencia

Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016
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Hipotesis Especifica 3.

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la dimension de
retroalimentacion de la comunicacion interna en los trabajadores profesionales de

la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Hipotesis Nula.

Las Competencias laborales no se relacionan significativamente con la dimension
de retroalimentacién de la comunicacion interna enlos trabajadores profesionales

de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Tabla 15

Correlaciéon competencias laborales y retroalimentacion

Correlaciones

Competencias Retroalimentac

Laborales ion
Coeficiente de correlacion 1,000 780"
Competencias Laborales Sig. (bilateral) . ,000
ho d N 60 60
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 780" 1,000
Retroalimentacion Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacibon Rho Spearman de 0.780 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3;
concluye que: Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la
dimension de retroalimentacion de la comunicacion interna enlos trabajadores
profesionales de la la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.
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4.1. Discusion

De los hallazgos encontrados y de analisis de los resultados respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.642
indicé que existe relacion positiva entre las variables ademés se encuentra en el
nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 1; se concluye que: Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la dimension de patrones de la comunicacién
de la comunicacion interna en los trabajadores profesionles de la
Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016; esto es,
la dimension de patrones de comunicacion de la comunicacion interna en un nivel
baja, el 18.3% de los trabajadores presenta competencias laborales regulares,
por otro lado, la dimensién de patrones de comunicacion de la comunicacion
interna en un nivel media, el 50% de los trabajadores presenta competencias
laborales regulares. Asi mismo, la dimensién de patrones de comunicacion de la
comunicacién interna en un nivel alta, el 20% de los trabajadores presenta

competencias laborales 6ptimas.

De los hallazgos encontrados y de analisis de los resultados respecto al
objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de
-0.410 indic6 que existe relacion negativa entre las variables ademéas se
encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis especifica 3; se concluye que: Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la dimension de barreras de comunicacion de
la comunicacién interna en en los trabajadores profesionles de Ila
Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016; esto es,
la dimension de barreras de comunicacion de la comunicacion interna en un nivel
baja, el 3.3% de los trabajadores presenta competencias laborales regulares, por
otro lado, la dimension de barreras de comunicacion de la comunicacion interna
en un nivel media, el 33.3% de los trabajadores presenta competencias laborales

regulares. Asi mismo, la dimension de barreras de comunicacion de la
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comunicacién interna en un nivel alta, el 20% de los trabajadores presenta

competencias laborales alta.

De los hallazgos encontrados y de analisis de los resultados respecto al
objetivo especifico 3, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.780 indic6 que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra
en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 3; concluye que: Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la dimension de retroalimentacion de la comunicacion
interna en los trabajadores profesionles de la Superintendencia Nacional de
Registros Publicos (Sunarp) ; esto es, la dimension de retroalimentacion de la
comunicacién interna en un nivel baja, el 10% de los trabajadores presenta
competencias laborales regulares, por otro lado, la dimension de
retroalimentacion de la comunicacion interna en un nivel media, el 68.3% de los
trabajadores presenta competencias laborales regulares. Asi mismo, la dimension
de retroalimentacion de la comunicacion interna en un nivel alta, el 18.3% de los

trabajadores presenta competencias laborales alta.

De los hallazgos encontrados y de analisis de los resultados respecto al
objetivo general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.773 indic6 que existe relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra
en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis general; se concluye que: Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la comunicacion interna en los trabajadores profesionles
de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016;
esto es, Como se observa en la tabla y figura; la comunicacién interna en un nivel
baja, el 16.7% de los trabajadores presenta competencias laborales regulares,
por otro lado, la comunicacién interna en un nivel media, el 61.7% de los
trabajadores presenta competencias laborales regulares. Asi mismo, la
comunicacién interna en un nivel alta, el 20% de los trabajadores presenta

competencias laborales 6ptimas.
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De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados la presente
investigacion corrobora lo planteado por Candel (2012); puesto que coincide en
afirmar que las competencias laborales para la administracion de recursos
humanos, permiten el mejor desarrollo de los procesos dentro de una institucion
sea esta publica o privada, ya que la vision global se transforma; es decir, de
trabajar en un ambiente plano en donde cada uno se limita o restringe a cumplir
con las tareas que Unica y exclusivamente les son asignadas, se cambia a una
vision mucho mas flexible en donde el empleado busca el crecimiento dentro de la
empresa, aumentando sus conocimientos y perfeccionando sus habilidades, es
mucho mas participativo y se involucra mas en conocer el negocio, se convierte
en un empleado multifuncional que busca el crecimiento personal e institucional.
En el caso de la seleccion de personal, ésta resultard mas facil si se realiza a
través del modelo de competencias, pues el reclutador se concentrara en aquellos
postulantes que cubran los requisitos propios de la empresa. Si bien es cierto que
existiran areas de oportunidad, también lo es el hecho de que éstas se reforzaran

una vez que el postulante se encuentre dentro de la empresa.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Morales (2010), puesto que coincide en afirmar que en
los dltimos afos, las organizaciones han utilizado el término competencia para
describir aquellas caracteristicas humanas que identifican los comportamientos de
los empleados cuando realizan su labor con alto desempefio; en este sentido
conocer las competencias de un trabajador es muy importante porque permite

identificar lo que la persona sabe hacer y como realiza sus funciones.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Sdnchez(2012), coincide en afirmar que los institutos
no se adaptan con facilidad a los nuevos procesos de desarrollo de competencias
en sus recursos humanos, asi entonces, se requiere que las instituciones
adapten sus perfiles a los requerimientos del puesto de tal manera que puedan
lograr sus objetivos. no se aplica en forma efectiva las tareas de trabajo
establecidas por no demostrarse plenamente las competencias, no existe

diferenciacion entre las instituciones por que se establece una rutina en donde la
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eficiencia y eficacia del recurso humano apenas si se vislumbra, tampoco existe

una inversion adecuada en el &rea de innovacion y capacitacion de los RRHH.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Camacho, (2010), puesto que coincide en afirmar que
un buen manejo de la informacién se puede transformar en una pieza clave dentro
de las organizaciones para una correcta transmision de los objetivos y valores a
su recurso humano. Hoy, en un mercado tan competitivo, resulta importante crear

lazos de pertenencia entre las personas y las compainiias.

Asi mismo de los hallazgos encontrado la presenten investigacion
corrobora lo planteado por Marcillo (2014), puesto que coincide en afirmar que los
trabajadores son el motor de toda institucion sea esta publica o privada, factor
clave para impulsar la produccion y competitividad. La capacitacion constante del
capital humano es fundamental para el crecimiento de una empresa; en este
sentido el mejoramiento de las competencias laborales de las personas esta
directamente relacionado con el nivel de productividad que una empresa puede
lograr, ya que a medida que el capital humano se va desarrollando, la

organizacién obtendra mejores resultados.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Quispe (2011), puesto que coincide en afirmar que en
los tiempos que corren, la informacién se genera y circula a gran velocidad
debido, en gran parte, a la cantidad de medios surgidos por los avances
tecnolégicos como internet, los teléfonos moviles o las redes sociales; en este
sentido la informacion debe fluir por las empresas a una gran velocidad y de
forma continua. Cualquier problema debe ser comunicado con gran rapidez para
aplicar las acciones correctivas necesarias que eviten pérdidas importantes; lo
gue sin duda convierte la comunicacion en un recurso de vital importancia para el

funcionamiento de una organizacion.

Asi mismo, de los hallazgos encontrados la presente investigacion

corrobora lo planteado por Tuesta (2010); puesto que coincide en afirmar que la
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comunicacién organizacional es uno de los elementos mas importantes dentro del
desarrollo empresarial; con el pasar del tiempo las empresas han notado su
importancia, aumentando la participacion de los comunicadores y periodistas
dentro de las instituciones; en este sentido, la comunicacion dentro de una
organizacion es, tal vez, de los elementos mas importantes y lo que mas se debe

cuidar, especialmente cuando se trata de la comunicacion interna.
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Conclusiones

En cuanto al objetivo 1, Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la dimension de patrones de la comunicacion
de la comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016.; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de

0.642, demostrd una alta asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo 2, Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la dimension de barreras de comunicacion
de la comunicacion interna enlos trabajadores profesionales de a
Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016.; siendo que el coeficiente de correlaciéon Rho Spearman de O.-

0.410, demostré una moderada asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo 3, Las Competencias laborales se relacionan
significativamente con la dimension de retroalimentacion de la
comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016; siendo que el coeficiente de correlacibon Rho Spearman de
0.780, demostrd una alta asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo general, Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la comunicacion interna en los
trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de
Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.; siendo que el coeficiente
de correlacion Rho Spearman de 0.773, demostr6 una alta

asociacion entre las variables.
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Recomendaciones

Se recomienda al area de comunicaciones revisar el plan de
comunicaciones de la entidad a fin de mejorar los procesos
estratégicos de la comunicacion interna que tendra un efecto

inmediato en el desarrollo de la gestidn de la entidad.

Se recomienda al area de RRHH mejorar los perfiles de los puestos
de trabajo y establecer con que competencias laborales debe contar
a fin de mejorar los proximos procesos de reclutamiento de personal,
capacitar al personal de esta area en lo que concierne a
competencias laborales insertandolo en el plan de capacitacion

anual de la entidad.

Se recomienda a la direccion de la entidad la capacitacion de todo el
personal de la entidad en lo relacionado a competencias laborales y
la importancia de la comunicacion interna en el desarrollo de la
gestion de la entidad, asi mismo implementar todas las
recomendaciones en los planes de la entidad para que tengan

sostenibilidad en el tiempo y en el accionar de la institucion.
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. ] Anexo 1: Matriz de Consisténcia i
TITULO:COMPETENCIAS LABORALES Y COMUNICACION INTERNA EN LOS TRABAJADORES PROFESIONALE DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE REGISTROS PUBLICOS (SUNARP).

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢ Qué relacién existe entre las
Competencias laborales y la
comunicacion interna en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 20167

PROBLEMAS ESPECIFICOS.

¢, Qué relacién existe entre las
Competencias laborales y la
dimension de patrones de la
comunicacion de la
comunicaciéon interna en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 2016?

¢, Qué relacién existe entre las
Competencias laborales y la
dimension de barreras de
comunicacion de la
comunicacion  interna  enlos
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Puablicos  (Sunarp).
Lima. 20167

¢, Qué relacion existe entre las
Competencias laborales y la
dimension de retroalimentacion
de la comunicacién interna en
los trabajadores profesionales de
la Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 2016?

OBJETIVO GENERAL

Determinar qué relacién existe
entre las Competencias laborales
y la comunicacién interna en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar qué relacién existe
entre las Competencias laborales
y la dimension de patrones de la
comunicacion de la
comunicaciéon interna en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 2016.

Determinar qué relacién existe
entre las Competencias laborales
y la dimension de barreras de
comunicacion de la
comunicacion interna en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 2016.

Determinar qué relacién existe
entre las Competencias laborales
y la dimension de
retroalimentacién de la
comunicacion interna en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros  Publicos  (Sunarp).
Lima. 2016.

HIPOTESIS GENERAL

Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la
comunicacion  interna  en  los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia  Nacional de
Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la
dimensiéon de patrones de la
comunicacion de la comunicacion
interna en los  trabajadores
profesionales de la
Superintendencia  Nacional de
Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016.

Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la
dimensién de barreras de
comunicaciéon de la comunicacién
interna en los  trabajadores
profesionales de la
Superintendencia  Nacional de
Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016.

Las Competencias laborales se
relacionan significativamente con la
dimension de retroalimentacion de la
comunicaciéon  interna  en los
trabajadores profesionales de la
Superintendencia  Nacional de
Registros Publicos (Sunarp). Lima.
2016.

Variable 1: Competencias Laborales.

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Clima Relaciones 1-8 Optima
Identificacion (93-125)
Liderazgo Participacion 9-14 Regular
Empatia (59-92)
Identidad Comunicacion 15-17 No Optima
——— - (25-58)
Motivacion Confianza 18-25
Estimulos
Expectativa
Variable 2. Comunicacion Interna.
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Patrones de Manejo de informacion 1-20 Alta
comunicacion Confianza (126-170)
Medios de informacion Media
Barreras de Sesgo de la informacién 21-29 (80-125)
comunicacion Falta de seguridad Baja
Relacion escalonada (34-79)
Retroalimentacién Manejo de la informacién 30-34

Seguridad
Buena explicacion
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO
Esta investigacion es basica,
segun Zorrilla (1993, p. 43) este

tipo de investigaciones se
denomina también pura o
fundamental, busca el progreso
cientifico, acrecentar los

conocimientos tedricos, sin
interesarse directamente en sus

posibles aplicaciones o]
consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las

generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes.

NIVEL: Causal
DISENO: No experimental

Segin Hernandez
disefio se refiere al plan o
estrategia concebida para
obtener la informacion deseada.
La investigacion se realiz6 bajo el
disefio no experimental,
descriptivo correlacional, Mertens
(2005) citado en Hernandez
(2010) sefiala que la
investigacion no experimental es
apropiada para variables que no
pueden o deben ser manipuladas
o resulta complicado hacerlo, por
lo tanto una vez recopilada la
data se determind la relacién que
existié entre ambas.

(2010), el

POBLACION:

60 trabajadores profesionales de
la Superintendencia Nacional de
Registros Publicos (SUNARP).
Lima. 2016.

La muestra es de es de 60
trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de
Registros Publicos (SUNARP).
Lima. 2016. Por tanto es una
muestra censal o poblacional al
ser la poblacion igual a la
muestra.

VARIABLE: COMPETENCIAS
LABORALES.

INSTRUMENTO: ENCUESTA DE
COMPETENCIAS LABORALES.

TECNICAS: ENCUESTA.
AUTOR: COJULUN CIFUENTES.
ANO: 2012

MONITOREO: AGOSTO 2016.

AMBITO DE APLICACION:
SUNARP.

VARIABLE: COMUNICACION
INTERNA.

INSTRUMENTO: ENCUESTA DE
COMUNICACION INTERNA

TECNICAS: ENCUESTA.
AUTOR: GF. ASESORES
ANO: 2003.

MONITOREO: AGOSTO 2016.

AMBITO DE APLICACION:
SUNARP.

FORMA DE ADMINISTRACION:
DIRECTA

DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia, Figuras

Coeficiente de Correlacién de Spearman: En estadistica, el coeficiente de correlacion de
Spearman, p es una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos

variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y reemplazados por
su respectivo orden.

6y d?
Tnmi-1)

p=rs

Donde:

p = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
> = Diferencia entre los rangos

d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.
n = NUmero de parejas

Nivel de Significacion:
Sip <0.05 = Existe relacion entre las variables
Si p>0.05= No existe relacion entre las variables
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Anexo 2

Instrumentos.

Cuestionario de Competencias laborales.

INSTRUCCIONES: Estimado usuario, la presente encuesta tiene el propdésito de recopilar informacion
sobre las competencias laborales, en la entidad. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un
(X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente andénima y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la
mejora de las politicas de gestion institucional.

1. ¢ Se siente a gusto en su ambiente de trabajo?

2. ¢ Se lleva bien con sus comparieros de trabajo?

3. ¢ Tiene buenos comparfieros en su trabajo?

4. ¢(Es buena su relacidon con el personal de las

otras areas?

5. ¢ Tiene en la entidad libertad para expresar sus

inquietudes?

6. ¢ Se siente parte de la entidad?

7. ¢ Siente que la empresa se preocupa por Ud.?

8 ¢ Se puede mejorar su ambiente de trabajo?

9. ¢ Participa en la toma de decisiones en su trabajo?

10. ¢Su jefe conversa siempre con Usted, de los

problemas del centro?

11. ¢(Es adecuado el trato del Gerente hacia los
trabajadores?

12. Su jefe es irremplazable?

13. ¢ Si jefe tiene cualidades de lider?

14. ¢Su jefe cree que es el personaje principal
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dentro de la instituciéon?

15. ¢ Se identifica con la institucion en la que labora?

16. ¢ Sabe Ud. desde cuando existe la institucién,
fecha de creacion?

17. ¢ Podria acufar un lema o eslogan que

caracterice a la instituciéon?

18. ¢ Considera que Ud. es importante para la
institucion?

19. ¢ Cree que la institucion lo considera importante

para su funcionamiento?

20. ¢ Le informan sobre las cosas que suceden en la

instituciéon?

21. ¢Le agrada su trabajo?

22. ¢, Se siente recompensado por el trabajo que

realiza?

23. Considera que tiene buena motivacién para

realizar su trabajo?

24. ¢ Se sientes encasillado en el puesto que ocupa?

25. ¢Necesitar impulsar o mejorar su rendimiento?
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Cuestioanrio de Comunicaion Interna

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacidn sobre la forma como se presenta la Comunicacion Interna en la entidad. Se agradece leer
atentamente y marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, Es totalmente
anénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de la productividad en la organizacién.

DIMENSION PATRONES DE
COMUNICACION.

aidwsals
aldwais
IseD
S909A V
BOUNN
Ised
BOUNN

1 | Mi superior inmediato, me
proporciona toda

la informacién que necesito
para realizar mi trabajo.

2 | La comunicacion en la entidad
generalmente

fluye de abajo hacia arriba, es
decir, de los niveles base

a los superiores.

3 | Intercambio informacion con
mis compafieros para coordinar
tareas entre diferentes
unidades de la entidad.

4 | Transmito a mi superior
inmediato toda la informacién
que recibo.

5 | Obtengo informacion directa y
clara acerca de mi desempefio,
a través de mi superior
inmediato.

6 | La informacion relacionada con
el proyecto de la entidad
(mision, vision, valores) me
llega a través de mi superior
inmediato.

7 | La informacion relacionada con
resultados financieros de la
entidad, me llega a través de
mi superior inmediato.

8 | Me siento satisfecho con la
comunicacion que existe entre
mi superior inmediato y mi
persona.

9 | Existe libertad y confianza para
aclarar malentendidos y
resolver conflictos entre los
miembros del grupo de trabajo.




10

Mi superior inmediato me da
mas informacion de la que
puedo usar.

11

Cuando mi superior inmediato
me da una orden de cualquier
tipo, se asegura de que yo la
haya entendido.

12

La informacién relacionada con
nuevos productos y servicios
de la entidad, me llega a través
de mi superior inmediato.

13

Me siento en confianza para
plantear a mi  superior
inmediato  sugerencias para
mejorar procesos o]
procedimientos de trabajo.

14

Existe un buen clima de apoyo
y entendimiento entre los
miembros de mi grupo de
trabajo.

15

Cuando recibo demasiada
informacién de mi superior
inmediato y no sé cémo usarla,
selecciono una parte de ella y
el resto la desecho.

16

Mi superior inmediato verifica el
cumplimiento de sus érdenes.

17

La informacién relacionada con
eventos de la entidad, me llega
a través de mi superior
inmediato.

18

Tengo inconvenientes para
comentar los problemas de mi
puesto de trabajo con mi
superior inmediato.

19

Cuando recibo demasiada
informacion de mi superior
inmediato y no sé cémo usarla,
la delego en otros.

20

La informacion que proviene de
mi  superior inmediato es
creible y confiable

DIMENSION BARRERAS DE
LA COMUNICACION

aidwalis

aidwsals

IseD

S999A YV

BoUNN

IseD

eouUNN

21

Obtengo informacién sobre mi
proyeccion profesional en la
entidad, a través de mi superior
inmediato.

22

La informacion relacionada con
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instrucciones operativas de la
entidad, me llega a través de
mi superior inmediato

23

Mi superior inmediato conoce y
comprende los problemas que
yo enfrento en la realizacion de
mis tareas.

24

Me salto los canales formales
de la entidad cuando requiero
informacién dentro o fuera de
mi area de trabajo.

25

La distancia y la distribucién
fisica entre mi  superior
inmediato y yo, obstaculiza la
comunicacion.

26

En la entidad, cuando alguna
informacion resulta
amenazante o critica, las
personas acttan
defensivamente.

27

Las instrucciones de como
realizar una tarea me llegan a
través de mi superior
inmediato.

28

Tengo libertad y confianza al
discutir, con mi superior
inmediato, asuntos importantes
relacionados al trabajo.

29

En la entidad la informacién
que proviene de los niveles
superiores parece ser
interpretada de distintas
maneras.

DIMENSION DE
RETROALIMENTACION

aldwsais

aidwsais

1seD

S999A Y

eOUNN

IseD

BOUNN

30

La explicacion de cual es la
mejor metodologia para
realizar una tarea me llega a
través de mis compafieros de
area o unidad.

31

En la entidad, las instrucciones
provenientes de los
compafieros de la misma area
0 unidad, parecen  ser
interpretadas de  distintas
maneras.

32

La descripcion del trabajo que
el equipo debe llevar a cabo,
se me informa a través de mi
superior inmediato.

33

Me entero de los problemas
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gue necesitan atencién por mi
superior inmediato.

34

En general, mi superior
inmediato y yo comprendemos
las cosas de la misma manera.
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Anexo 3

Validaciéon de Instrumentos
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Anexo 4

Base de datos

COMUNICACION INTERNA

Retroalimentacion

Barreras de comunicacion

Patrones de comunicacion
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COMPETENCIAS LABORALES PILOTO
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2. AUTOR
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3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar qué relacion existe entre
las Competencias laborales y la comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la
Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016; constituido por 60
trabajadores. La muestra considera a toda la poblacion, en los cuales se ha empleado las
variables: Competencias Laborales y Comunicacién Interna.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion
utilizé para su proposito el disefio no experimental de nivel casual, que recogid la informacion
en un periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar el instrumento: Encuesta de
Competencias Laborales, conformado por 25 items, en la escala de Likert (siempre, casi
siempre, algunas veces, casi nunca, nunca) y Cuestionario de Comunicacion Interna,
conformado por 34 items, en la escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, casi
nunca, nunca), que brindaron informacion acerca de las competencias laborales y la
comunicacion interna en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y
textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: las
Competencias laborales se relacionan significativamente con la comunicacion interna en los
trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp).
Lima. 2016.

4. PALABRAS CLAVE

Competencias Laborales y Comunicacion Interna.
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5. ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine the relationship between labor
competencies and internal communication in professional workers of the National
Superintendency of Public Registries (Sunarp). Lima. 2016; Constituted by 60 workers. The
sample considers the entire population, in which the following variables have been used:
Labor Competencies and Internal Communication.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this research used
for its purpose the non-experimental design of casual level, which collected the information in
a specific period, that was developed when applying the instrument: Labor Competency
Survey, conformed by 25 Likert scale (always, almost always, sometimes, almost never,
never), and Internal Communication Questionnaire, made up of 34 items, on the Likert scale
(always, almost always, sometimes, almost never, never ), Which provided information about
labor competencies and internal communication in its different dimensions, the results of
which are presented graphically and verbatim.

The research concludes that there is significant evidence to affirm that: Labor
competencies are significantly related to internal communication in the professional workers
of the National Superintendency of Public Records (Sunarp). Lima. 2016.

6. KEYWORDS

Labor Competencies and Internal Communication.

7. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado: “Competencias laborales y comunicacién interna
en los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos
(Sunarp). Lima. 2016”, fue desarrollado con un disefio no experimental de nivel casual; tuvo
como punto de partida la relacion entre las Competencias Laborales y la Comunicacion
Interna de los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros
Publicos (Sunarp). La presente investigacion consta de VI capitulos los cuales son detallados a
continuacion. Estos son: Capitulo I: Constituido por los antecedentes de la investigacion, bases
tedricas y la fundamentacion cientifica, el marco conceptual, el planteamiento del problema,
gue comprende el problema de investigacion, formulacion del problema, que son interrogantes
a los cuales responde la investigacion; Hipotesis; objetivos de la investigacion; En el

Capitulo 2: Se presenta el marco metodologico, que comprende las variable, la
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opercionalizacion de las variables, la metodologia, el tipo de estudio, el disefio de
investigacion, la poblacion muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, metodo de analisis de datos y los aspectos éticos. En el Capitulo 3: Se presentan los
resultados de la investigacion, los mismos que dan cuenta de los hallazgos logrados con sus
respectivos analisis. En el Capitulo 4: Se procede a la discusion de los resultados de la
investigacion. En el Capitulo 5: Se exponen a las conclusiones a las cuales arribd
investigacion. En el Capitulo 6: Se detallan las recomendaciones que se brindan. En el
Capitulo 7: Se presentan las referencias bibliograficas utilizadas en la investigacion.

8. METODOLOGIA

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion utiliz6
para su proposito el disefio no experimental de nivel casual, que recogio la informacion en un
periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar el instrumento: Encuesta de Competencias
Laborales, conformado por 25 items, en la escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas
veces, casi hunca, nunca) y Cuestionario de Comunicacién Interna, conformado por 34 items,
en la escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, nunca), que brindaron
informacidén acerca de las competencias laborales y la comunicacion interna en sus distintas
dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.

9. RESULTADOS

Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e
interpretacion de datos y la prueba de hipétesis.

Hipétesis general

Las Competencias laborales se relacionan significativamente con la comunicacion interna en
los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos
(Sunarp). Lima. 2016.

Hipotesis Nula

Las Competencias laborales no se relacionan significativamente con la comunicacion interna
enlos trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de Registros Publicos
(Sunarp). Lima. 2016.



Tabla 1

Correlacion competencias laborales y comunicacion interna

Correlaciones
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Competencias

Comunicacion

Laborales Interna
Coeficiente de correlacién 1,000 7737
Competencias Laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rho de Spearman - . o
Coeficiente de correlacion 773 1,000
Comunicacion Interna Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Tabla 2

Las Competencias laborales en los trabajadores profesionales de la Superintendencia

Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No Optimo 1 1,7 1,7 1,7
. Regular 47 78,3 78,3 80,0
Vélidos . °.
Optimo 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Tabla 3

Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales (Anexo 2)

Comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia Nacional de

Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Baja 10 16,7 16,7 16,7
. Media 38 63,3 63,3 80,0
Validos
Alta 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Comunicacion Interna (Anexo 2)
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Tabla 4
Competencias laborales y comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la

Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

Competencias Laborales Total
No Optimo Regular Optimo
Baia 0 10 0 10
) 0,0% 16,7% 0,0% 16,7%
L . 1 37 0 38
Comunicacion Interna Media 1.7% 61.7% 0.0% 63.3%
0 0 12 12
Al
a 0,0% 0,0% 20,0% 20,0%
1 47 12 60
Total
1,7% 78,3% 20,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Competencias Laborales y Comunicacion Interna (Anexo 2)
10. DISCUSION

De los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo planteado por Candel
(2012); puesto que coincide en afirmar que las competencias laborales para la administracién
de recursos humanos, permiten el mejor desarrollo de los procesos dentro de una institucion
sea esta publica o privada, ya que la vision global se transforma; es decir, de trabajar en un
ambiente plano en donde cada uno se limita o restringe a cumplir con las tareas que Unica y
exclusivamente les son asignadas, se cambia a una vision mucho mas flexible en donde el
empleado busca el crecimiento dentro de la empresa, aumentando sus conocimientos y
perfeccionando sus habilidades, es mucho mas participativo y se involucra mas en conocer el
negocio, se convierte en un empleado multifuncional que busca el crecimiento personal e
institucional.

Igualmente de los hallazgos encontrado la presente investigacion corrobora lo
planteado por Morales (2010), puesto que coincide en afirmar que en los Gltimos afios, las
organizaciones han utilizado el término competencia para describir aquellas caracteristicas
humanas que identifican los comportamientos de los empleados cuando realizan su labor con
alto desempefio; en este sentido conocer las competencias de un trabajador es muy importante
porque permite identificar lo que la persona sabe hacer y como realiza sus funciones.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
planteado por Camacho, (2010), puesto que coincide en afirmar que un buen manejo de la

informacién se puede transformar en una pieza clave dentro de las organizaciones para una
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correcta transmision de los objetivos y valores a su recurso humano. Hoy, en un mercado tan

competitivo, resulta importante crear lazos de pertenencia entre las personas y las compafiias.

11. CONCLUSIONES

En cuanto a la Hipotesis general, se demuestra que las Competencias laborales se relacionan

significativamente con la comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la

Superintendencia Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016.

12. REFERENCIAS

Candel, R. (2012). Las competencias laborales como predictoras del desempefio en una
empresa del sector del juego. Universidad de Granada. Espafia. Recuperado de:
http://www.tesisenred.net/bitstream/handle/10803/84063/TMJCR.pdf?sequence
=1

Camacho, A y Katime, A (2010).Colombia. Tesis: Propuesta de un plan de comunicaciones
internas orientado a la motivacién de los empleados de la empresa Dinissan.
Santa Marta.Universidad Sergio Arboleda

Garcia, G. (2012). Diagnéstico de clima organizacional del departamento de educacion de la
universidad de Guanajuato. Recuperado de: http://www.eumed.net/libros-
gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html

Morales, M. (2010). Elaboracion de las descripciones de puestos del departamento de asuntos
regulatorios, en una empresa farmacéutica basados en competencias laborales.
Universidad de San Carlos de Guatemala. Recuperado de:
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/06/06_2950.pdf



115

DECLARACION JURADA
DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION
PARA LA PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Anabell Milagros Vivanco Fonseca, estudiante (X), egresado ( ), docente ( ), del

Programa de Magister en Gestion Publica de la Escuela de Postgrado de la Universidad César

Vallejo, identificado(a) con DNI N° 09869233, con el articulo titulado: “Competencias

laborales y comunicacion interna en los trabajadores profesionales de la Superintendencia

Nacional de Registros Publicos (Sunarp). Lima. 2016”.

Declaro bajo juramento que:

1)
2)
3)

4)

5)

El articulo pertenece a mi autoria.

El articulo no ha sido plagiado ni total ni parcialmente.

El articulo no ha sido autoplagiado; es decir, no ha sido publicado ni presentado
anteriormente para alguna revista.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacién sin citar a
autores), autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio que
ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion
(representar falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que
de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad
César Vallejo.

Si, el articulo fuese aprobado para su publicacion en la Revista u otro documento de
difusion, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela de Postgrado, de la
Universidad César Vallejo, la publicacién y divulgacion del documento en las

condiciones, procedimientos y medios que disponga la Universidad.

Lugar y fecha: Lima, 17 de Enero de 2017
Nombres y apellidos: Anabell Milagros Vivanco Fonseca
DNI: 09869233



