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RESUMEN
El estudio tuvo como objetivo general determinar el nivel de la comunicacion interna en
la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021, analizando la comunicacion
descendente, ascendente y horizontal como dimensiones de estudio. Se traté de una
investigacion de tipo bésica, nivel descriptivo, disefio no experimental y enfoque
cuantitativo. La muestra poblacional estuvo conformada por los 84 colaboradores de la
institucion, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizé
un cuestionario, previamente validado por expertos y con alta confiabilidad. Se realizd
andlisis estadistico descriptivo en el software SPSS y se obtuvo un nivel de comunicacién
interna moderado de acuerdo a la mayoria de la muestra, obteniendo resultados iguales
para la comunicacion interna descendente, ascendente y horizontal. Por lo anterior, se
recomienda a la institucion la aplicacion de medidas correctivas que mejoren estos

niveles, asi como el disefio de estrategias comunicacionales.

Palabras clave: Comunicacion interna, comunicacion descendente, comunicacion

ascendente, comunicacién horizontal.
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ABSTRACT
The general objective of the study was to determine the level of internal communication
in the Registration Zone N.- VI Pucallpa-SUNARP Headquarters, 2021, analyzing
descending, ascending and horizontal communication as study dimensions. It was a basic
type research, descriptive level, non-experimental design and quantitative approach. The
population sample was made up of the 84 collaborators of the institution, to whom the
survey technique was applied and a questionnaire was used as an instrument, previously
validated by experts and with high reliability. Descriptive statistical analysis was
performed in SPSS software and a moderate level of internal communication was
obtained according to the majority of the sample, obtaining equal results for downward,
upward and horizontal internal communication. Therefore, the institution is
recommended to apply corrective measures to improve these levels, as well as the design

of communication strategies.

Keywords: Internal communication, descending communication, ascending

communication, horizontal communication.
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I. INTRODUCCION

1.1 DESCRIPCION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La comunicacion forma un componente esencial y natural de las personas por la
necesidad de establecer relaciones con sus pares al realizar sus actividades y
desempefiarse en instituciones. Recogiendo las ideas de Chiavenato, las empresas son
sostenidas por el cimiento de su informacién y comunicaciones. En este Gltimo aspecto,
abarca a la mayoria de sus miembros y es la que se le conoce como comunicacién interna

(Urbina, 2019).

La comunicacion interna es definida como el cumulo integral de informacion que se
comparte entre los miembros de la organizacion y a la vez con su entorno; si en las
organizaciones no tienen una adecuada comunicacion y medios para propiciarla tienden
a concebirse como muertas debido a la dificultad de interaccion que lleva a que los
procesos se realicen de manera ineficiente (Fernandez citado por Valenzuela, Buentello,

Villarreal y Ruiz, 2020).

Al no existir comunicacion en las empresas no se pueden realizar actividades
ordenadamente. Esto no debe ser solo comprendido como un precepto tedrico, ya que se
puede comprobar su veracidad de forma empirica e inmediata (Formanchuk, citado por

Mayorga, 2016).

En la actualidad, no se le otorga la relevancia necesaria a los aspectos de la comunicacion
interna que hace factible el trabajo en equipo; de manera frecuente, los grupos se
sucumben en préacticas intolerantes, de poca comprension, baja responsabilidad y bajo

compromiso, lo cual deviene en prestaciones de servicios deficientes (Urbina, 2019).
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Gran parte de las dificultades presentes en las organizaciones se relacionan de forma
directa con la nula o inadecuada planificacion de la comunicacién interna. Al no darle
solucién a las probleméticas que emergen de la inadecuada comunicacion interna por
incapacidad, falta de evaluacion o instrumentos inadecuados, se pone en riesgo a las
organizaciones y se genera desorden del personal, problemas para difundir informacién

importante y desmotivacion generalizada (Mayorga, 2016).

La comunicacion interna se da cuando dos o mas individuos intercambian, comulgan o
comparten normativas, ideales o impresiones en las empresas o instituciones. Las
organizaciones necesitan que todos sus miembros apliquen estrategias para la
comunicacion interna debido a que facilita la fiabilidad, simpatia y conocer las
caracteristicas emotivas de sus trabajadores a fin de lograr mejores conexiones

colaborador-empresa (Pizzolante, citado por Urbina, 2019).

Desde comienzos de siglo XXI, las corporaciones han denotado la valia estratégica de la
comunicacion interna para efectos de eficiencia en las mismas; demostrando que existe
trascendencia para la capitalizacion y para generar mejores entornos, pero la realidad de
los territorios latinoamericanos es que aun no se le aprecia de manera adecuada

(Arraigada, citado por Mayorga, 2016).

En el Perq, las organizaciones cada dia han ido implementando las estrategias de
comunicacion para aportar al crecimiento y éxito de las instituciones (Urbina, 2019); sin
embargo, en el pais aun las empresas enfocan la mayor parte de sus esfuerzos al publico,

priorizando Unicamente sus relaciones publicas y dejando de lado elementos internos de

15



gran importancia; es preciso mencionar que la atencion al puablico es muy importante,
pero a su vez se debe cuidar con recelo como se percibe en el interior (Sabin, citado por

Mayorga, 2016).

La probleméatica de la comunicacion interna también se hace presente en la ciudad de
Pucallpa de la region de Ucayali en la Superintendencia Nacional de Registros Publicos-
SUNARP porque se percibe una deficiente comunicacion debido al poco conocimiento
que manejan sobre la misma. Esta realidad conduce a que los objetivos y estrategias
planteadas por la entidad sean desconocidas por sus trabajadores y, por ende, no se

cumplan adecuadamente.

De acuerdo a la problemética descrita se formula el problema de investigacion para dar

a conocer cual es el nivel de comunicacion interna en la institucién mencionada.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL
¢ Cudl es nivel de la comunicacion interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-

SUNARP, 20217

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
- ¢Cudl es el nivel de la comunicacion descendente en la Zona Registral N.- VI
Sede Pucallpa-SUNARP, 2021?
- ¢Qué nivel tiene la comunicacion ascendente en la Zona Registral N.- VI Sede
Pucallpa-SUNARP, 2021?

- (Cual es el nivel de la comunicacion horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede

16



Pucallpa-SUNARP, 2021?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar el nivel de la comunicacion interna en la Zona Registral N.- VI Sede

Pucallpa-SUNARP, 2021.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Describir el nivel de la comunicacion descendente en la Zona Registral N.- VI
Sede Pucallpa-SUNARP, 2021.
- Describir el nivel que tiene la comunicacion ascendente en la Zona Registral N.-
VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021.
- Describir el nivel de la comunicacion horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede

Pucallpa-SUNARP, 2021.

1.4 FORMULACION DE HIPOTESIS

El estudio presentado es descriptivo simple, por lo cual no se plantea la formulacion de
hipotesis. Teniendo que en los estudios donde se desarrollan y formulan hipétesis deben
definirse en principio bajo el alcance del mismo, pudiendo ser este explicativo o
correlacional, mientras que si el mismo es descriptivo intenta el pronéstico de un hecho
o cifra, manteniendo la salvedad que en la Gltima situacion no se desarrollan hipdtesis

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2007).

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

El estudio posee importancia debido a que permitio contribuir en los siguientes aspectos:

17



1.5.1 JUSTIFICACION TEORICA

- Se profundiza en el estudio de los conocimientos tedricos en la comunicacion
interna en la SUNARP de la ciudad de Pucallpa.

- Se describe cémo influyen los componentes culturales en el manejo de la
comunicacion interna de la SUNARP de la ciudad de Pucallpa.

- Se generan conocimientos a partir de la revision teorica de la comunicacion
interna en las dimensiones como: comunicacién descendente, ascendente y
horizontal, lo que lleva a conocer estrategias a implementar por la Zona Registral
N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP y por los colaboradores para mejorar la calidad de

comunicacion y por ende su eficiencia y eficacia organizacional.

1.5.2 JUSTIFICACION METODOLOGICA
- Se construyd, validd y se medid la fiabilidad de un instrumento para medir la
comunicacion interna en la SUNARP que podra ser utilizado por futuros
investigadores.
- Se aporta con procedimientos metodoldgicos para el recojo de datos que permiten

medir la comunicacién interna que pueden ser aplicados en otros estudios.

1.5.3 JUSTIFICACION PRACTICA
- Los resultados del estudio permiten mejorar la comunicacion y la investigacion
sirve de modelo para otras sedes de la SUNARP.
- El responsable de la SUNARP, a partir de los resultados, podra capacitar a sus
trabajadores y reorientar la gestion de la comunicacion interna.
- Los resultados permiten que las diferentes oficinas de la SUNARP mejoren la

comunicacion interna.
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1.5.4 JUSTIFICACION SOCIAL
- El diagnostico permitio recomendar a las autoridades de la SUNARP promover
el nivel de comunicacion méas apropiada para mejorar el servicio.
- Se busco sensibilizar a los trabajadores de la SUNARP en la practica de una buena
comunicacion interna entre ellos.
- El diagnostico lleva a mejorar la atencion al pablico de manera oportuna y precisa

por medio de la atencién directa o por medios digitales.

1.6 LIMITACIONES DEL ESTUDIO

En el desarrollo del presente estudio no se suscitaron limitaciones, ya que se contd con
el tiempo suficiente para ejecutarlo, asi como con los recursos econémicos necesarios
para la elaboracion y con el apoyo de la directiva y personal de institucion para la

aplicacion del instrumento.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 ANIVEL INTERNACIONAL

Ramos (2016) realiz6 una investigacion sobre la comunicacion interna y los conflictos
laborales internos de la Agencia de Regulacién y Control de Electricidad — ARCONEL
en la Universidad Andina Simon Bolivar, trabajando con una muestra de 141 personas
entre servidores y trabajadores de la ARCONEL. Las conclusiones que obtuvo indican
que dicha organizacién se desarroll6 sin planes estratégicos elaborados y que dieran
respuesta a las necesidades de la misma, sin realimentacion e implicacién de aspectos
fundamentales para las organizaciones. Por consiguiente, quedo en evidencia la ausencia
de planes para la comunicacion interna y soluciones de problematicas internas, haciendo
que la hipdtesis se rechace, ya que ambos aspectos se resuelven de manera aceptable-
regular, y estos resultados facultan a precisar posibilidades de mejoramiento que
fortalezcan ambos aspectos. Gracias a lo evidenciado es notorio que deben mejorarse
aspectos de comunicacion y direccion por parte de gerencia ejecutiva y grados de
jerarquias, los cuales no se realizaban por inexistencia de espacios para ello; de llevarlos
a cabo se podran mejorar las visiones colectivas y participativas en el seno de la

institucion.

En esta investigacion se puede deducir segun las conclusiones de la misma que la
organizacion analizada no poseia un plan de comunicacion interna y eso afect6 al manejo

de conflictos laborales.

Por su parte, Moyon (2019), en su estudio sobre la gestion de la comunicacion interna en

una institucion educativa y sus repercusiones en cuanto al clima laboral de la misma,
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presentada a una reconocida universidad de Guayaquil, Ecuador, se bas6 en un disefio
transversal y la muestra de estudio fueron 21 personas. Las conclusiones a las que llego
el autor establecieron que la comunicacion interna es desarrollada de manera formidable
debido a muy fluida comunicacion entre el regente superior, quien hace las veces de
autoridad Ultima y sus pares profesionales laborales; aunado a esto, poseen la capacidad
de comunicarse en sus horas laborales, se organizan encuentros constantes, poseen
afectos con la institucion, llevan a cabo esfuerzos por mantenerse integrados, todo ello
confluye en incidencias positivas en el clima laboral agradable, en consecuencia, se
comprueba la hipdtesis de la investigacion que permite indicar que, a mayores canales de

comunicaciones y motivaciones, mejora el ambiente laboral.

De las conclusiones que se ha llegado en la pesquisa anterior se deduce que hay buena
comunicacion interna porque la autoridad promueve los canales de comunicacion, motiva

permanentemente y, por lo tanto, mejora el clima laboral de la institucion educativa.

Asimismo, Valenzuela et al., (2020) en un articulo cientifico donde estudiaron la
comunicacion organizacional interna y la vinculacién que esto tiene con los niveles de
satisfaccion de los trabajadores, realizada en una empresa dedicada a la compra y venta
de automoviles en México, desarrollaron su investigacion con nivel correlacional y una
muestra de 74 colaboradores y su principal conclusién indica que, si se manejan con
efectividad la comunicacion interna en el seno de las organizaciones, sea cual fuese su
indole, se convierten en estrategias para promover cambios en la forma de direccion de

los negocios.

De las conclusiones de la investigacion mencionada, se deduce que tener una
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comunicacion interna efectiva en una instituciéon se convierte en una buena estrategia

para promover un cambio.

2.1.2 ANIVEL NACIONAL

De acuerdo a investigadores coterraneos como Mayorga (2016), en su tesis sostuvo el
proposito de realizar un diagndstico sobre la comunicacién interna en la oficina de la
Asociacion Peruana Central, especificamente con personal del area administrativa, bajo
un disefio descriptivo donde la muestra de estudio fue el 100% de la poblacién de la
OAPC de la capital. Entre sus conclusiones se indica que el 46.7% de la muestra expreso
que existe un nivel alto en cuanto a la comunicacion interna, lo que abarca la horizontal,
descendente y ascendente, reflejando un resultado positivo. Especificamente, en la
comunicacion ascendente, el 43.3% expres6 que se da en nivel alto, ya que los
trabajadores pueden participar con observaciones y propuestas a los regentes o jefaturas
inmediatas; siendo importante destacar que el 23.3% de los colaboradores contestaron
con la estimacién de moderada, dejando en evidencia falencias a tratar posteriormente
con respecto a la comunicacion ascendente. En cuanto a la comunicacién descendente
resulté en niveles éptimos y altos, con una representacion del 36,7% y 33,3%
respectivamente, asumiendo esto como positivo, por ende, concluyendo para este
apartado que la direccion facilita la comunicacién acertada con los colaboradores,
dejando descubrir los propdsitos, problematicas y logros de la institucién, con ello
demostrando transparencia para recomendaciones y propuestas de beneficio mutuo.
Referente al nivel de comunicacion horizontal, en esta dimension se presentaron los
resultados mas positivos, debido a que el 53.3% de los encuestados expreso niveles
optimos, dejando a la vista las buenas relaciones entre los pares profesionales de areas

diversas, atribuible a contextos de camaraderia y auxilio entre las areas a favor la
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institucion.

En las conclusiones de la investigacion mencionada, se evidencia un buen nivel de
comunicacion descendente, ascendente y horizontal; en cuanto a los resultados por
dimensiones, en la comunicacion ascendente se obtuvo un nivel alto, mientras que, en la
comunicacion descendente y horizontal el nivel es 6ptimo, por lo que es favorable para

la organizacion analizada.

Por otro lado, Huanca y Torres (2017), en la tesis basada en la incidencia de la
comunicacion interna en las formas que se gestiona el talento humano de la Clinica Paz
Holandesa, basaron el disefio de su estudio en no experimental, trabajando con una
muestra de 50 colaboradores entre recepcionistas, médicos, personal de laboratorio,
enfermeros, administradores y vigilantes. Entre las conclusiones resalta que la empresa
no hace uso de la totalidad de canales para la comunicacion efectiva, se pueden apuntar
dos de los més usados, siendo estos la telefonia interna y asambleas informativas, con
una representacion de 84% y 50% respectivamente. Al momento de requerir data o
asesoria interna, se realizan mediante los teléfonos, los mismos anclados a sistemas de
anexo. En cuanto a las asambleas para compartir informacion, la institucién las realiza
de forma habitual, orientados por la directiva con la finalidad de dar conocer las

actividades en virtud a los esfuerzos que guian la clinica.

De la investigacion mentada se deduce en las conclusiones que la comunicacion interna,

los canales que mas han sido utilizados en la empresa para la correcta gestion de recursos

humanos son el teléfono interno y reuniones informativas.
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También, Trujillo (2017), en la tesis con miras de analizar las repercusiones de la
comunicacion interna en el clima organizacional en los colaboradores de organizaciones
publicas descentralizadas de los sectores energéticos y mineros, basaron el disefio del
estudio trasversal y trabajaron una muestra de 238 empleados del Instituto de Energia y
Minas (IPEN) y el Instituto Geoldgico, Minero y MetalUrgico (INGEMMET), indicando
entre sus conclusiones que efectivamente existe una influencia positiva y alta de la forma
de gestionar la comunicacion interna en el ambiente laboral, ya que en el analisis del Chi?
el valor de significancia resulté en p=0,000 mientras que r=0,872 denotando que,
mientras mejor sea gestionada la comunicacion interna en las organizaciones

mencionadas, mejor ser el clima organizacional.

La investigacion revisada deja en evidencia que, en las instituciones del sector energético
y minero la comunicacion interna ejerce influencia en el clima organizacional, siendo
que, si la comunicacion no es buena dentro de las empresas de este sector, tampoco lo
sera el ambiente interno y, al contrario, si se trabaja para una buena comunicacion interna,

se tendra un buen clima organizacional.

Bajo los esfuerzos de la investigacion de Paulino y Ramos (2018), en una tesis que
analiza la percepcion de la comunicacion interna de los colaboradores administrativos de
dos hospitales publicos de Huancayo y que se disefi6 bajo nivel descriptivo-comparativo,
trabajando una muestra de 95 colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion y 85 del
Hospital EI Carmen. Posteriormente a sus analisis determinaron la existencia de
diferencias no significativas en los niveles que perciben los colaboradores
administrativos de ambos centros hospitalarios la comunicacion interna, concluyendo

con la existencia de niveles de practicas de comunicaciones internas regulares en las tres
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dimensiones analizadas, a saber: canales para comunicarse, estrategias para comunicarse
y flujos de la comunicacion. Para los empleados de estas instituciones, indistintamente
de su sexo, perciben con disparidad los aspectos de integracion y participacion, ademas

de reaccionar ante dicha percepcion como regular.

En las conclusiones del estudio mencionado se sefiala que la mayor diferencia en la
percepcion es la integracion y participacion; mientras que la percepcion interna segun

sexo en los colaboradores y administrativos esta en promedio regular.

Finalmente, Urbina (2019) en su tesis sobre la comunicacion interna y trabajo en equipo
de los colaboradores administrativos del Hospital Huacho Huaura Oyén y servicios
bésicos de salud en Huacho, 2017, elaborada bajo el esquema de indagacion
correlacional, donde la poblacién se sesgd a 158 individuos de ambos géneros del
mencionado centro asistencial de salud. Luego del analisis de sus resultados concluyeron
con la existencia de una relacion significativa entre las variables de estudio fijadas como
comunicacion interna y trabajo colaborativo, donde el resultante para la muestra se fijo
que el 52% de los participantes indican mala comunicacion interna y el alarmante 99%
de la muestra denota no trabajar de forma colaborativa. Concluyendo de manera evidente
que, al no existir buena comunicacion en el seno de las instituciones, se suscitan faenas
individualistas. Con referencia a la comunicacion descendente y el trabajo colaborativo
se evidencio que p>0.05, resultando con la existencia de relacion entre ambas variables;
ademas, se observo en la tabla cruzada que, del 74% de los colaboradores que indicaron
una mala comunicacion descendente, el 21% tiene un muy bajo nivel de trabajo
colaborativo, evidenciandose que, la tendencia es que cuando la comunicacion

descendente no es buena, las acciones en equipo son escasas. En cuanto a la
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comunicacion ascendente, la misma guarda relacion con el trabajo colaborativo ya que
p>0.05 encontrdndose también que, del total de colaboradores que reflejan una mala
comunicacion ascendente, el 77% y el 16% presentaron bajos a muy bajos sus niveles de
trabajo con sus pares; estableciendo de manera inequivoca que existen mayores
posibilidades de que, al tener mala comunicacion ascendente, no se realicen buenas
labores en conjunto con sus pares. Los resultados se mantienen en el mismo orden para
la comunicacién horizontal y el trabajo en equipo, donde se encontré una relacion debido
a que p>0.05 y se encontrd que, del total de trabajadores con una mala comunicacion
horizontal, el 75% trabaja poco en equipo y el 19% muy poco, dejando en evidencia
mayores probabilidades de tener bajos niveles de trabajo en equipo si la comunicacion

horizontal no es buena.

Dada la investigacion supra mencionada y sus resultados categoricos presentes en el
centro asistencial de salud de Oyon, donde las relaciones son significativas entre los tres
tipos de comunicaciones discurridos en la presente investigacion en cuanto a las labores
colaborativas entre los profesionales de las distintas areas y al no verse reforzado,
evaluado o corregido por el personal que ejerce las jefaturas incide en las faenas,

objetivos y fin Gltimo de establecimiento.

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 COMUNICACION INTERNA

2.2.1.1 DEFINICION

La comunicacion interna posibilita el intercambio de informacion a través de los
diferentes canales comunicacionales, contribuyendo y fomentando el desarrollo del

conocimiento, en donde el mismo es expresado mediante la actitud de las personas
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(Marchiori, 2011). Igualmente es el intercambio de diversos tipos de informacion a través

de todo nivel en una organizacion (Ancin y Espinosa 2017).

En las definiciones de ambos autores sefialan que la comunicacion interna es el

intercambio de informacidn entre las personas.

Por otro lado, se explica que es un método en donde un conjunto de distintos significados
puede transformarse en un mensaje, el cual es enviado a un individuo o a un grupo, por
lo tanto, el significado debe ser andlogo a lo que los desarrolladores del mismo

procuraron transmitir (Lucas, citado por Charry 2018).

La comunicacion desde un enfoque interno es un compendio de actividades desarrolladas
por cualquier organizacién para el mantenimiento y creacion de relaciones de calidad con
los distintos miembros de la misma, donde a través de diversos medios de comunicacion
se puedan mantener motivados mediante la integracién, para asi contribuir con el trabajo
y el logro de distintas metas a nivel organizacional (Andrade, citado por Ancin y

Espinosa, 2017).

También puede aceptarse como comunicacion interna al intercambio de informacién en
el &ambito de la comunicacion donde la misma se integra por mensajes generados en una

organizacion (Tessi, citado por Trujillo 2017).

Los autores indican que es el conjunto de actividades e intercambio de mensajes que se
producen en un grupo de personas, generandose buenas relaciones que contribuyen a

lograr los objetivos organizacionales.
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En una organizacion, la comunicacion interna va hacia adentro, debido a que la misma
es desarrollada y enfocada a todos los que directamente mantienen una relacién con el
centro laboral, es decir, el personal del area administrativa, direccion y colaboradores,
por lo que los mensajes se dirigen al pablico interno bien sea en orden descendente a
nivel organizacional o transversal manteniendo la misma comunicacién en todo sentido

(Cortina, citado por Mayorga 2016).

La comunicacion interna de acuerdo al autor se produce en lo interno con todas las areas,

presentandose de arriba hacia abajo o de abajo hacia arriba.

2.2.1.2 OBJETIVOS DE LA COMUNICACION INTERNA

Principalmente, en una organizacion la comunicacion interna persigue metas como apoyo
y mejora de resultados esperados, integracion de los individuos que la componen en un
objetivo comun, fortalecimiento e implantacion de principios y culturas organizacionales,
mantener una transparencia en la gestion e informacién brindada a los integrantes y
extender de manera eficiente las comunicaciones como parte de las funciones que

desempefia cada colaborador (Guaman, citado por Huanca y Torres 2017).

Los objetivos de la comunicacion interna se enfocan en permitir fortalecer la cultura

organizacional y por ende mejorar la gestion en la institucion.

2.2.1.3 FUNCIONES DE LA COMUNICACION INTERNA
Las funciones primordiales de la comunicacion interna estan basadas en el cumplimento

de objetivos, asi como de misiones, politicas y visiones de la organizacion, igualmente
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la misma se encarga de la creacion de espacios adecuados para la opinion, participacion

e informacién de los miembros que componen una organizacion (Mayorga, 2016).

Por lo tanto, se acepta que la informacion es una de las funciones de la comunicacion
interna, comprendiéndose que la misma es imprescindible para la motivacion en el
desarrollo y ejercicio laboral, para que el mismo sea ejecutado de manera eficiente

(Morales, citado por Mayorga, 2016).

La explicacion es necesaria en las organizaciones para que las personas que la componen
puedan de una manera idénea sentir una identificacion con los objetivos
organizacionales, donde los mismos conozcan y comprendan las razones de las érdenes
que puedan ser recibidas, asi como las discusiones tomadas dentro de la misma (Morales,

citado por Mayorga, 2016).

La interrogacion es también una funcion primordial, ya que la misma permite el fomento
de una comunicacion adecuada entre los departamentos que conforman la totalidad de la
organizacion, creando el habito del desarrollo de preguntas que puedan fungir como
ayuda a la resolucion de problemaéticas, asi como el intercambio de informacion de
manera adecuada, fomentando la posibilidad del didlogo entre los miembros que

componen la organizacion (Morales, citado por Mayorga, 2016).

Las funciones informacion, explicacion e interrogacion son importantes en la
organizacion. La finalidad de la funcion informacion es que la misma sea Optima; la
funcion explicacion permite que el trabajador conozca y comprenda de la informacion

que recibe y la funcidn interrogacion permite crear habitos de preguntas en el intercambio
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de informacion en todas las areas de la organizacion.

2.2.1.4 PLANIFICACION DE LA COMUNICACION INTERNA

Para el desarrollo de la comunicacion interna se debe mantener una coherencia con el
plan estratégico, la cultura y los objetivos organizacionales, siendo de esta manera la
comunicacion un proceso sistematico en cascada que debe implicar a los distintos niveles
organizacionales, donde se permita conocer y compartir los proyectos comunicacionales,
participando y trabajando con la calidad adecuada. La planificacion de la comunicacion
interna debe reunir un conjunto de métodos organizacionales y mantener acciones claras,
las cuales deben ejecutarse en periodos de tiempo establecidos; para la ejecucién de la
planificacion se debe considerar que, tanto la comunicacion interna como la externa,
mantienen una relacion estrecha, por lo que es ideal una planificacién conjunta en donde
exista el desarrollo y complementariedad de ambas, debido a que influye el

comportamiento de una sobre la otra (Mayorga, 2016).

En la comunicacion interna se requiere contar con un plan de comunicacion, este debe
estar articulado al plan estratégico, a la cultura organizacional y a los objetivos de la
institucion. Ademas, contener una serie de estrategias y acciones claras en un periodo de
tiempo; es necesario que la comunicacion interna esté articulada con la comunicacion

externa.

2.2.1.5 DIMENSIONES DE LA COMUNICACION INTERNA
En la investigacion se van asumir como dimensiones los tipos de comunicacion interna
que vienen a ser: descendente, ascendente y horizontal (Robbins, citado por Mayorga,

2016), (Lucas, citado por Mayorga, 2016), (Ritter, citado por Mayorga, 2016). A
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continuacion, se sustenta cada una de las dimensiones:

a. COMUNICACION DESCENDENTE

La comunicacion de forma descendente debe mantener un orden de mayor a menor en el
rango jerarquico, de manera que la misma permita al personal encargado de la direccion
de la organizacion una influencia directa sobre los empleados, los cuales a nivel

jerarquico se encuentran en niveles inferiores (Ritter, citado por Mayorga, 2016).

Dicha forma de comunicacion es manifestada desde niveles altos desde un punto de vista
jerarquico, de manera que la direccion de los mensajes se enfoca a niveles inferiores,
considerando que a manera general la misma es presentada en organizaciones en donde

la autoridad es centralizada y autoritaria (King, citado por Huanca y Torres, 2017).

La comunicacién descendente se da de arriba hacia abajo, produciéndose desde el nivel
jerarquico alto a los niveles jerarquicos inferiores. Esta es la comunicacion vertical,

tradicional y autoritaria, por lo que se recomienda no promoverla en las instituciones.

b. COMUNICACION ASCENDENTE

Este tipo de comunicacion mantiene y promueve una forma activa de la misma,
mejorando las relaciones a nivel laboral, debido a que propicia el aporte de nuevas ideas,
fungiendo como factor en la retroalimentacion de mensajes, conociéndose Yy
evidenciandose las necesidades empresariales o los posibles conflictos que puedan

suscitarse (Ritter citado por, Mayorga 2016).
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Este tipo de comunicacion es evidenciada cuando los colaboradores transmiten diversos
tipos de informacion a los superiores, por lo tanto, la misma fluye desde niveles inferiores

a superiores en el &mbito jerarquico (King, citado por Huanca y Torres, 2017).

La comunicacion interna ascendente se da cuando los trabajadores transmiten

informacion a sus jefes o superiores.

c. COMUNICACION HORIZONTAL

Es el tipo de comunicacion que surge entre los individuos de una organizacion que se
encuentran en areas o niveles similares, considerando que los mensajes pueden propiciar
la coordinacién y el incremento de actividades laborales en equipo, creando un ambiente

de trabajo agradable (Mayorga, 2016).

Las comunicaciones establecidas entre distintos departamentos en un centro laboral
deben implicar a los miembros en su totalidad, fomentando un ambiente laboral adecuado

para la ejecucion de las tareas (Castillo, citado por Huanca y Torres, 2017).

La comunicacioén interna horizontal nace entre los miembros del mismo nivel o area de
la institucion; la mayoria de mensajes son generados a través de coordinaciones y trabajo
en equipo generando un ambiente positivo. Este tipo de comunicacion es lo que debe

promover toda institucion sea publica o privada.

2.2.1.6 HERRAMIENTAS DE LA COMUNICACION INTERNA
a. LAREVISTA INTERNA.

Se considera como la construccion de estados actitudinales que se adecuen a los
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individuos que integran una organizacion, donde la misma es una herramienta para la
comunicacion con la cual se intenta dar cumplimiento a distintos objetivos, pero cumple
con actitudes favorables hacia la organizacion como tal (Lépez, citado por Mayorga,

2016).

b. MEMORIA DE LA ORGANIZACION.
Es considerada como un documento de caracter periodico, comunmente anual; en algunas
organizaciones puede tener caracter de obligatoriedad y en la misma plasman los

objetivos logrados durante un periodo de tiempo (L6pez, citado por Mayorga, 2016).

c. MANUAL DE EMPLEADO.
Es una guia donde el colaborador puede recolectar informacion necesaria con la finalidad
de manejar las funciones que el mismo ejerce en un centro laboral (L6pez, citado por

Mayorga, 2016).

d. MANUAL DE FUNCIONES DE CADA PUESTO.
Documento desarrollado con la finalidad de que al colaborador se le clarifica la
responsabilidad pertinente a cada lugar de trabajo dentro de una organizacién (L6pez,

citado por Mayorga, 2016).

e. CARTAS PERSONALES.
Son misivas 0 documentos los cuales van con rubricas personales de altos cargos de la
direccion de una institucion con motivos de indole personal inherentes a las actividades

ejecutadas en la organizacion (Lopez citado por Mayorga 2016).
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f. BUZON DE SUGERENCIAS.

Es una herramienta enfocada en la comunicacién, la cual tiene como objeto principal que
los colaboradores expresen de manera anonima las sugerencias o quejas referentes a
distintos procesos organizacionales, como administrativos, técnicos o humanos, teniendo
como relevancia que permite el desarrollo de correctivos o respuestas frente a las

sugerencias del personal (Castillo, citado por Huanca y Torres, 2017).

0. RESUMEN DE PRENSA DIARIO.

Es aceptado como un boletin de publicaciones diarias, el cual se elabora por el area de
comunicaciones y puede incluir informacion referente a la institucion desarrollada en una
lista de medios de comunicacion definidos de manera previa, abarcando temas
relacionados a las actividades principales de la organizacion (Castillo, citado por Huanca

y Torres, 2017).

h. REUNIONES.

Son aceptadas por los colaboradores como “pérdida de tiempo”, pero es facultad del
organizador que las mismas sean un lugar de encuentro laboral que se enfoquen en la
comunicacion entre los miembros que la componen, basandose en el trabajo en equipo,
asi como en el intercambio de manera oral de informacion referente al centro laboral, en
donde las metas u objetivos sean profundizados con la finalidad del desarrollo de analisis
0 debates, considerando los distintos puntos de vista que puedan tener los integrantes de

dicha reunion (Castillo, citado por Huanca y Torres, 2017).

i. EVENTOS INTERNOS.

Son reuniones con fines recreacionales enfocados al personal, teniendo como finalidad
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principal la cohesion del grupo laboral, asi como el desarrollo de las relaciones laborales
entre los distintos componentes en una institucion (Castillo, citado por Huanca y Torres,

2017).

J. INTRANET.

Se basa en una plataforma web con la finalidad de ser utilizada dentro de los limites de
una institucion, siendo un lugar privado encargado del almacenaje y comunicacion de los
empleados y colaboradores de la compafiia (Lopez, citado por Mayorga, 2016). También
se comprende como una red o servidores programados para el uso interno de una
organizacion haciendo uso del internet, disponiendo asi de un flujo interno de

informacion de forma privada (Castillo, citado por Huanca y Torres, 2017).

k. TELEFONO DE INFORMACION.
Es un aparato destinado a la divulgacion de informacién de manera directa, siendo
necesario para la recepcion de la misma en tiempo real permitiendo que sea de forma

personalizada (Castillo, citado por Huanca y Torres, 2017).

Existen distintas herramientas de la comunicacion interna como: la revista interna,
memoria de la organizacién, manual de empleado, cartas personales, buzén de
sugerencias, resumen de prensa diario, reuniones, eventos internos, intranet y teléfono de
informacion; cada herramienta tiene su propia finalidad; si se utilizan, entonces, se
produce una buena comunicacion interna entre los empleados de la misma area y de otras

de los distintos niveles de jerarquia.
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2.2.1.7 CANALES DE COMUNICACION INTERNA

a. CANALES ESCRITOS.

Se aceptan como la forma de transmision de mensajes a través de simbologia o signos
en conformacion de palabras, siendo una forma clara y precisa de transmision,
considerando que la retroalimentacion del mismo es de mayor dificultad (Penalba,

citado por Mayorga, 2016).

b. CANALES ORALES.
Siendo la manera mas comun de transmisién y propagacion de mensajes, es practicada
en charlas, reuniones, conversatorios o medios de difusion en donde la retroalimentacion

de informacion se ejerce en tiempo real (Penalba, citado por Mayorga, 2016).

c. CANALES TECNOLOGICOS.

Permiten la circulacion de mensajes a través de codigos y plataformas electrdnicas,
principalmente a través de medios audiovisuales, teniendo como desventaja la falta de
conexidn fisica entre los individuos, pero ofreciendo una manera de comunicacion
instantanea, econémica y con capacidad de difusion focalizada (Penalba, citado por

Mayorga, 2016).

Los canales de comunicacion son: escritos, orales y tecnolégicos; el canal escrito se da a
través de simbolos y letras, en el canal oral se propaga el mensaje verbal y el canal
tecnoldgico circulan los mensajes con cddigos electronicos. Todos los canales cuando

cumplen su finalidad contribuyen a una buena comunicacion interna.
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2.2.1.8 PROBLEMAS DE COMUNICACION INTERNA

a. OBSTACULOS EN EL FLUJO INFORMATIVO.

Siendo uno de los problemas derivados de la deficiente gestion de la comunicacion
interna; la misma es necesaria para la circulacion de informacion en los procesos
laborales; cuando la informacion no se encamina por el canal indicado se generan
pérdidas tanto a nivel monetario como laboral, afectando directamente la productividad

y el clima laboral (Zyncro, citado por Huanca y Torres, 2017).

b. PERDIDA DE CONFIANZA.

Se debe mantener un flujo de la comunicacion de manera formal con transparencia que
sea evidenciada por los participantes que conforman un centro laboral para no desarrollar
vacios de informacion, los cuales puedan propiciar mensajes o recepciones del mismo
inadecuadas, siendo las mismas de indole no oficial, pudiendo desviar la atencion de los

trabajadores (Zyncro, citado por Huanca y Torres, 2017).

c. CLIMA LABORAL DANADO.

Debe propiciarse el derecho a expresién de los colaboradores, asi como la consideracion
de sus propuestas, construyendo un clima laboral agradable de manera que los mismos
puedan sentirse satisfechos en su medio laboral, evitando el detrimento y conflicto a nivel
organizacional, el cual puede propiciar una pérdida de productividad Gtil a una compafiia

(Zyncro, citado por Huanca y Torres, 2017).

Los obstaculos que se producen en la comunicacién interna son: el flujo informativo,
pérdida de confianza y clima laboral dafiado. Los problemas de flujo informativo se dan

cuando la informacion no circula por el canal de la manera y momento indicado; la
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pérdida de confianza se produce cuando hay vacios de informacion porgue se presenta
con falta de transparencia, generando rumores y, por ende, la comunicacion es
distorsionada; el clima laboral dafiado es cuando los trabajadores no se expresan y no son

escuchados.

2.3 MARCO CONCEPTUAL
COMUNICACION.
Es el proceso de divulgacion y transmision de mensajes entre emisores y receptores a

través de un codigo linglistico manteniendo un contexto adecuado (Marti, 2003).

COORDINACION.
Es el ordenamiento adecuado de elementos necesarios para el desarrollo de actividades
con la finalidad de conseguir los objetivos planteados con un tiempo determinado (Marti,

2003).

ORGANIZACION.

Conjunto de personas que pertenecen a una asociacién o grupo organizado (Marti, 2003).

PLANIFICACION.
Es la accion y el efecto de elaborar un plan encaminado a conseguir un objetivo

determinado (Marti, 2003).

SUBORDINACION.
Es la sujecion a orden sobre otro individuo siendo el mismo de dominio propio (Dorado,

1998).
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I11. MATERIALES Y METODOS

3.1 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de estudio es descriptivo, debido a que se describe el nivel de comunicacion
interna, analizando la manera de manifestacion del fendmeno, asi como de los

componentes que lo conforman (Pineda, Davila, Ortega y Quispe, 2020).

3.2 VARIABLE Y OPERACIONALIZACION

3.2.1 DEFINICION CONCEPTUAL

COMUNICACION INTERNA.

Es el intercambio activo de datos o informacion entre los distintos niveles que conforman

una organizacion (Capriotti, citado por Ancin y Espinosa, 2017).
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3.2.2 DEFINICION OPERACIONAL

Cuadro 1: Operacionalizacién de la variable.

Variable Dimensiones Indicadores items de instrumentos Escala de medicion

1. Designacién de tareasy 1. Mis superiores comunican claramente sobre las tareas que debe realizar el empleado.

roles
2. Difusion de politicas de la 2. La administracion difunde con claridad la misién y visién de la organizacién a sus
Comunicacion  organizacion. trabajadores. Escala ordinal

descendente 3. Gestidn del conocimiento. 3. Recibo capacitaciones y entrenamiento preciso sobre el trabajo a realizar por parte
de la organizacion.

4. ldentificacion con la 4. Recibo ,informacién oportuna sobre los objetivos, resultados y problemas de la (()O_pll:l:tr:;?
empresa. organizacion.
5. Trato hacia el personal. 5. La administracion de la organizacion ofrece un trato justo y equitativo para todo el )
personal. 1 = Casi nunca
1. Clima organizacional. 1. Existe un didlogo oportuno entre los empleados y la administracion. (1 punto)
Comunicacion 2. Tomade 2. Participo activamente con comentarios y propuestas de soluciones concretas hacia
interna decisiones. los directivos de mi organizacion. 2 = A veces
Comunicacion 3. Apertura a propuestas de 3. La administracion central acepta las propuestas y comentarios que doy. (2 puntos)

ascendente  desarrollo.
4. Presentacion de trabajo. 4. Expongo e informo oportunamente sobre los resultados obtenidos en mi area de 3 = Regularmente

trabajo. (3 puntos)
5. Ambiente de trabajo. 5. Comunico oportunamente a mis superiores sobre los problemas y necesidades que o
pueda presentar mi area de trabajo. 4 = Casi siempre
1. Administracion del 1. Comparto el conocimiento gue tengo con mis compafieros de trabajo. (4puntos)
conocimiento. 2. Fomento y participo de las diferentes actividades sociales y de integracién que me .
2. Participacion. brinda la organizacion. 5 = Siempre
Comunicacién 3. Intercambio de 3. Facilito el intercambio de informacién de diferentes areas para el desarrollo de la (5 puntos)
horizontal informacion. organizacion.
4. Trabajo en equipo. 4. Fomento y particip6 del trabajo en equipo en labores en favor de la organizacion.
5. Relaciones laborales. 5. Considero que mantengo una buena relacion con mis compafieros de trabajo.

FUENTE: Indicadores adaptados de Mayorga (2016, pp. 46-47).
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3.3 DISENO DE INVESTIGACION

En el desarrollo del estudio se planted un disefio transversal, debido a que se analiza y
conoce las caracteristicas, rasgos o propiedades de un hecho siendo el mismo un
fendmeno en un contexto real en un periodo de tiempo determinado (Pineda, Davila y

Ramirez, 2017).

El esquema propuesto fue:

Donde:
M = Trabajadores de la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa- SUNARP.

O = Observacién de la variable: Comunicacion interna.

3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 POBLACION
Estuvo conformada por los 84 colaboradores de la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-

SUNARP, 2021, entre varones y mujeres.

Cuadro 2: Distribucién de la poblacién de estudio. Relacién de colaboradores de la Zona

Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021.

Trabajadores Cantidad
Jefatura 10
Unidad de Administracién 15
Unidad de Asesoria Juridica 3
Unidad Registral 56
Total 84

FUENTE: Oficina de Recursos Humanos de la SUNARP
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3.4.2 MUESTRA

La muestra de estudio es poblacional porque el 100% de los trabajadores fueron
considerados para conformar la muestra de estudio, por lo que se trata de una muestra
intencional — censal debido a que se tuvo acceso a la totalidad de la poblacién para el

anélisis.

3.4.2.1 CRITERIOS DE INCLUSION
- Todos trabajadores que desearon participar en la aplicacion del cuestionario.

- Trabajadores nombrados, contratados y practicantes.

3.4.2.2 CRITERIOS DE EXCLUSION
- Los trabajadores que faltaron al trabajo el dia de la aplicacién del cuestionario.

- Los trabajadores que estaban de permiso o de vacaciones.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.5.1 TECNICA
Para el desarrollo de la investigacion se aplicé la técnica de la encuesta, que se realizé a

los colaboradores de ambos sexos de la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP.

3.5.2 INSTRUMENTO

Para el recojo de la informacion, se aplicé un cuestionario estructurado de 15 items
valorados en una escala de Likert. El instrumento estd compuesto en la dimension
comunicacion interna ascendente: 5 items, en la dimension comunicacion interna
descendente: 5 items, y la dimensién comunicacion interna horizontal: 5 items; el nivel

de valoracion de cada item corresponde: Nunca=0, casi nunca=1l, a veces=2,
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regularmente=3, casi siempre=4 y siempre=5.

La validacion del instrumento fue realizada por el método de juicio de expertos,
sometiéndolo a evaluacion y criterio de 3 profesionales del grado de magister en
comunicacion para determinar la pertinencia, coherencia y claridad de cada uno de los
items planteados. La opinion de los tres expertos coincide en que el instrumento tiene
indice de 100% de aplicabilidad, por lo tanto, el veredicto es que el instrumento es valido

y puede ser aplicado a la muestra total (Ver anexo 5)

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se realizé una prueba piloto con 30
colaboradores con el fin de calcular el Alfa de Cronbach y asi conocer si el cuestionario
es confiable. Los resultados reflejaron un valor a=0,802 (Ver anexo 7). De acuerdo a los
valores tedricos de este coeficiente, cuando a>0,700 se considera que tiene alta
confiabilidad; por lo tanto, el analisis permite indicar que el instrumento es confiable para

aplicar a la muestra de estudio.

La escala de medicion que se utiliz para medir la variable comunicacion interna fue la

escala de intervalos que se presenta a continuacion:

Cuadro 3: Escala para medir el nivel de la comunicacion interna.

Nivel Puntaje Diagnéstico
1 0-15 Deficiente
2 16- 30 Bajo
3 31-45 Moderado (Promedio)
4 46 — 60 Alto
5 61-75 Optimo

FUENTE: Morgan (2016, p. 53).
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Cuadro 4: Escala para la dimensién comunicacién interna ascendente.

Nivel Puntaje Diagnostico
01 0-5 Deficiente
02 6- 10 Bajo
03 11-15 Moderado (Promedio)
04 16 — 20 Alto
05 21-25 Optimo

FUENTE: Morgan (2016, p. 53).

Cuadro 5: Escala para la dimension comunicacion interna descendente.

Nivel Puntaje Diagnostico
01 0-5 Deficiente
02 6- 10 Bajo
03 11-15 Moderado (Promedio)
04 16 - 20 Alto
05 21-25 Optimo

FUENTE: Morgan (2016, p. 53).

Cuadro 6: Escala para la dimension comunicacién interna horizontal.

Nivel Puntaje Diagnostico
01 0-5 Deficiente
02 6- 10 Bajo
03 11-15 Moderado (Promedio)
04 16 - 20 Alto
05 21-25 Optimo

FUENTE: Morgan (2016, p. 53).

3.6 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Para la aplicacion del cuestionario se siguieron los siguientes procedimientos:
- Coordinacion con los colaboradores de la Zona Registral N. VI Sede Pucallpa-

SUNARP.
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- Establecimiento de fecha y busqueda de una zona apropiada para la realizacién de
la encuesta.

- Registro de datos e informacion obtenida.

- Codificacion de informacion obtenida.

- Procesamiento de la informacién obtenida por parte de los encuestados.

3.7 TRATAMIENTO DE DATOS
Para la interpretacion de informacion y datos se utilizaron métodos estadisticos,
considerando:

- La estadistica descriptiva porcentual.

- Se presentan los datos en tablas de frecuencia y gréficos circulares.

- Para calcular la estadistica se utilizo el Software SPSS version 24 (Programa de

Estadistica para Ciencias Sociales).

3.8 COMPROMISO ETICO

Baséandose en la ética de investigacion, se considera que los resultados de un estudio no
deben enfocarse en interés particular, la misma debe basarse en el anélisis y encuentro de
verdades; considerando que la labor cientifica habitualmente conduce a escenarios donde
no se logran avances grandes, pero a través de la misma se propician descubrimientos de
manera que el personal cientifico persigue una verdad sin importar el camino del estudio

0 los resultados derivados del mismo (Koepsell y Ruiz, 2015).

a. EL PRINCIPIO DE AUTONOMIA.
Se basa en el derecho en torno al carécter autonomo y digno que poseen los individuos,

en donde un trato cordial de respeto y desinteresado se debe manejar de manera igualitaria

45



independientemente del origen o condicidn, no siendo deseable el uso de personas como
medio justificable para un fin, fomentando un trato personal y no como instrumento, en
donde el mismo se basa en la coherencia conjunta de los elementos participantes

(Koepsell y Ruiz, 2015).

b. EL PRINCIPIO DE LA DIGNIDAD.

Se basa en la manera en cdmo el ser humano se relaciona con el medio psicosocial
siendo empaético con el entorno, en el &mbito de estudio es aplicable debido a que el
mismo debe conocer a través de un consentimiento informado los pasos a seguir de
manera adecuada; a manera general, en el estudio se busca el desarrollo de
conocimientos, considerando que el involucrar individuos puede conllevar a abusos por
parte del investigador, por lo que como parte del proceso de consentimiento los
individuos se advierten de que la participacion en el estudio no pretende una ayuda
particular y no deben desarrollar expectativa de bienestar o beneficio alguno frente al
riesgo que asumen; por lo que, para la conservacion de principios y respeto a la dignidad
de los individuos, el investigador debe asegurarse de la plena informacion con el mismo

en cuanto a la participacion en un estudio (Koepsell y Ruiz, 2015).

c. EL PRINCIPIO DE LA BENEFICENCIA/NO MALEFICENCIA.

Se trata de la conciencia social en torno a los sujetos de estudio basado en el cuidado de
los individuos a nivel general, asi como también, el investigador debe asegurarse que los
beneficios superen los posibles dafios, considerando que el mismo se basa en la no
intencion de causar un mal a una poblacién de estudio; debiendo tomar en cuenta que los
dafios no necesariamente pueden ser de indole fisico, sino también psicologico o de

privacion de derechos fundamentales, pudiendo afectar a un individuo o un grupo de
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ellos. Por su parte el personal cientifico y publico general son interdependientes de forma
mutua, permitiendo a la ciencia la contribucion de forma mutua para la mejora y
desarrollo de una sociedad a través de desarrollo de conocimientos o el fomento de
bienestar a nivel general, considerando que la practica cientifica debe ser a luz de deberes

reciprocos (Koepsell y Ruiz, 2015).

d. EL PRINCIPIO DE JUSTICIA.

Siendo un requisito en la equidad de tratos hacia el medio en donde se desenvuelva el
estudio, se vincula a la dignidad del mismo, ya que més que equidad, esté referido a la
obligacion de un trato idoneo conforme a las capacidades de cada individuo; por su parte,
una nocion moderna de justicia esta relacionada a la tension entre la autonomia y la
prestacion de bienes, considerando que, para que la justicia sea ejercida, es necesaria la
imparcialidad y la distribucion de manera equitativa de dichos bienes. Se debe considerar
que la autorizacion como procedimiento debe ejecutarse en un tiempo prudencial,
evitando el uso de sujetos para el estudio en situacion vulnerable; aunque no siempre es
posible, comunmente son realizadas investigaciones en donde poblaciones vulnerables
puedan verse beneficiadas, por lo que su participacion es justificada, requiriendo entonces
una atencién especial a las capacidades alteradas, manteniendo una supervisién en el
desarrollo del estudio, para asegurar una reduccion potencial de posibles dafios (Koepsell

y Ruiz, 2015)
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 RESULTADOS POR ITEMS
ITEM 1. Mis superiores comunican claramente sobre las tareas que debo realizar

Cuadro 7: Comunicacion por parte de superiores sobre las tareas a los empleados.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 35 41,7 41,7 41,7
Regularmente 40 47,6 47,6 89,3
Casi siempre 9 10,7 10,7 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Comunicacion por parte de superiores sobre las tareas a
los empleados

B A veces

B Regularments

B Casi siempre

Figura 1: Comunicacion por parte de superiores sobre las tareas a los empleados.

Se evidencia en el Cuadro 7 y Figura 1, que los colaboradores perciben en el 47,62% de
los casos que regularmente los superiores comunican sobre las tareas a los mismos,
mientras que el 41,67% refiere que a veces y el 10,71% indic6 que casi siempre, por lo
tanto, para la mayoria de los colaboradores, regularmente los superiores comunican

claramente sobre las tareas que se deben realizar.
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ITEM 2. La administracion difunde con claridad la mision y vision de la organizacion a
sus trabajadores.

Cuadro 8: Difusion clara de mision y vision a los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 29 34,5 34,5 34,5
Regularmente 54 64,3 64,3 98,8
Casi siempre 1 1,2 1,2 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Difusién clara de mision y vision a los trabajacdores

B A veces
B Regularments
B Casi siempre

Figura 2: Difusién clara de mision y vision a los trabajadores.

En el Cuadro 8 y Figura 2 se observa que el 64,29% de los empleados percibe que
regularmente la administracion difunde con claridad la mision y vision de la organizacion
a sus trabajadores, mientras que el 34,52% refiere que a veces, frente al 1,19% que lo
percibe casi siempre, por lo que la mayoria de los colaboradores indica que regularmente
la administracion difunde de manera clara la mision y visién de la empresa a los

colaboradores de la misma.
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ITEM 3. Recibo capacitaciones y entrenamiento especifico sobre el trabajo a realizar en
la organizacion.

Cuadro 9: Capacitaciones y entrenamientos a los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 10 11,9 11,9 11,9
Regularmente 73 86,9 86,9 98,8
Casi siempre 1 1,2 1,2 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Capacitaciones y entrenamientos a los trabajadores

B A veces
B Regularments
B Casi siempre

Figura 3: Capacitaciones y entrenamientos a los trabajadores.

En el Cuadro 9 y Figura 3 se observa que el 86,90 % de los trabajadores refiere que
regularmente reciben capacitaciones y entrenamientos, mientras que el 11,90% indicé
que a veces las reciben, mientras que el 1,19% refiere casi siempre, por lo tanto, la
mayoria de los trabajadores indican que de manera regular reciben capacitaciones y
entrenamientos por parte de la organizacién de manera adecuada sobre las tareas a

ejecutar.
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ITEM 4. Recibo informacion oportuna sobre los objetivos, resultados y problemas de la
organizacion.
Cuadro 10: Informacion oportuna a los trabajadores sobre objetivos, resultados y

problemas de la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido  Casi nunca 1 1,2 1,2 1,2
A veces 44 52,4 52,4 53,6
Regularmente 29 34,5 34,5 88,1
Casi siempre 10 11,9 11,9 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Informacién oportuna a los trabajadores sobre objetivos,
resultados y problemas de la organizacién

B Casi nunca
M. veces

B Regularments
Bl Casi siempre

Figura 4: Informacion oportuna a los trabajadores sobre objetivos, resultados y
problemas de la organizacion.
Se puede observar en el Cuadro 10 y en la Figura 4 que el 52,38% de los colaboradores
refieren que a veces reciben informacién oportuna sobre objetivos, resultados vy
problemas de la organizacién, el 34,52% indicé que regularmente, el 11,90% casi
siempre y el 1,19% indicd que casi nunca, por lo tanto, la mayoria de los trabajadores
refieren que a veces reciben informacion oportuna en relacion a los objetivos, resultados

y problemas de la organizacion.
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ITEM 5. La administracion de la organizacion ofrece un trato justo y equitativo para
todo el personal.

Cuadro 11: Trato justo y equitativo a todo el personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido  Casi nunca 8 9,5 9,5 9,5
A veces 44 52,4 52,4 61,9
Regularmente 29 34,5 34,5 96,4
Casi siempre 1 1,2 1,2 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Trato justo y equitativo a todo el personal

[ Casi nunca

M A veces

B Regularmente
[ Casi siempre
O Siempre

Figura 5: Trato justo y equitativo a todo el personal.

Se evidencia en el Cuadro 11 y Figura 5 que el 52,38% de los colaboradores perciben
que a veces la administracion de la organizacion ofrece un trato justo y equitativo para
todo el personal, mientras que el 34,52% de los mismos indicé que esto sucede
regularmente, para el 9,52% no sucede casi nunca, para el 2,38% siempre y para el 1,19%
casi siempre, por lo tanto, la mayoria de los trabajadores refiere que percibe solo a veces
un trato justo y equitativo para todo el personal por parte de la administracién de la

organizacion.
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ITEM 6. Existe un dialogo oportuno entre los empleados y la administracion.

Cuadro 12: Dialogo oportuno entre empleados y la administracion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nunca 1 1,2 1,2 1,2
A veces 28 33,3 33,3 34,5
Regularmente 29 34,5 34,5 69,0
Casi siempre 26 31,0 31,0 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Dialogo oportuno entre empleados y la administracion

B Munca

WA veces

B Regularments
E Casi siempre

Figura 6: Dialogo oportuno entre empleados y la administracion.

Se puede observar en el Cuadro 12 y la Figura 6 que el 34,52% de los colaboradores
perciben que regularmente hay didlogos oportunos entre los empleados y la
administracion, mientras que el 33,33% refiere que a veces, el 30,95% refiere que casi
siempre, frente al 1,19% que refiere que nunca existe un dialogo oportuno, por lo tanto,
la mayoria de los empleados indicé que regularmente se dan los dialogos oportunos entre

los colaboradores y la administracion.
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ITEM 7. Participo activamente con comentarios y propuestas de soluciones concretas
hacia los directivos de mi organizacion.
Cuadro 13: Participacion activa de los trabajadores con comentarios y propuestas de

soluciones a la directiva.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 19 22,6 22,6 22,6
Regularmente 63 75,0 75,0 97,6
Casi siempre 2 2,4 2,4 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Participacion activa de los trabajadores con comentarios y
propuestas de soluciones ala directiva

B A veces
B Regularments
B Casi siempre

Figura 7: Participacion activa de los trabajadores con comentarios y propuestas de
soluciones a la directiva.

Se observa en el Cuadro 13 y Figura 7 que un 75% de los colaboradores perciben que
regularmente la participacion es activa con comentarios y propuestas de soluciones a la
directiva, mientras que el 22,62% refiere a veces y para el 2,38% casi siempre, por lo
tanto, la mayoria refiere una participacion activa regularmente de los trabajadores con

comentarios y propuestas de soluciones a la directiva.
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ITEM 8. La administracion central acepta las propuestas y comentarios que doy.

Cuadro 14: Aceptacion de la administracion de las propuestas y comentarios de

trabajadores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 46 54,8 54,8 54,8
Regularmente 32 38,1 38,1 92,9
Casi siempre 5 6,0 6,0 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Aceptacion de la administracion de las propuestas y
comentarios de trabajadores

B A veces
B Regularmente

B Casi siempre
E Siempre

Figura 8: Aceptacion de la administracion de las propuestas y comentarios de
trabajadores.
Se evidencia en el Cuadro 14 y Figura 8 que el 54,76% de los colaboradores percibe que
a veces la administracion acepta las propuestas y comentarios de trabajadores, mientras
que el 38,10% refiere que regularmente, en tanto el 5,95% refiere casi siempre, frente a
solo el 1,19% que indic6 que siempre esto sucede, por lo tanto, la mayoria de los
colaboradores percibe que a veces existe aceptacion de la administracién de las

propuestas y comentarios de trabajadores.
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ITEM 9. Expongo e informo oportunamente sobre los resultados obtenidos en mi area
de trabajo.

Cuadro 15: Exposicion e informacion de resultados por parte de trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nunca 2 2,4 2,4 2,4
A veces 39 46,4 46,4 48,8
Regularmente 42 50,0 50,0 98,8
Casi siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Exposicion e informacion de resultados por parte de
trabajadores

B hunca

M A veces

B Regularmente
B Casi siempre

Figura 9: Exposicion e informacion de resultados por parte de trabajadores.

Se evidencia en el Cuadro 15 y en la Figura 9 que el 50% de los colaboradores
regularmente expone e informa los resultados obtenidos de su trabajo, mientras que el
46,43% refiere que a veces lo hace, teniendo en cuenta también que el 2,38% refiere que
nunca lo hacen y el 1,19% casi siempre, por lo tanto, la mayoria de los trabajadores
refieren que regularmente expone e informa los resultados obtenidos en sus &reas de

trabajo.
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ITEM 10. Comunico oportunamente a mis superiores sobre los problemas y
necesidades que pueda presentar mi area de trabajo.

Cuadro 16: Comunicacion oportuna a superiores de problemas y necesidades en el area

de trabajo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 44 52,4 52,4 52,4
Regularmente 40 47,6 47,6 100,0

Total 84 100,0 100,0
FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Comunicacion oportuna a superiores de problemas y
necesidades en el area de trabajo

B A veces
B Regularments

Figura 10: Comunicacién oportuna a superiores de problemas y necesidades en el area
de trabajo.

Se observa en el Cuadro 16 y en la Figura 10 que el 52,38% de los trabajadores refiere

gue a veces existe una comunicacion oportuna con superiores sobre los problemas y

necesidades en el area de trabajo, mientras que el 47,62% refiere que regularmente la

hay, por lo tanto, la mayoria de los trabajadores refiere que a veces existe una

comunicacion oportuna con superiores sobre los problemas y necesidades en las areas de

trabajo.
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ITEM 11. Comparto el conocimiento que tengo con mis compafieros de trabajo.

Cuadro 17: Trabajadores comparten conocimientos con sus comparieros de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nunca 1 1,2 1,2 1,2
Casi nunca 7 8,3 8,3 9,5
A veces 33 39,3 39,3 48,8
Regularmente 31 36,9 36,9 85,7
Casi siempre 10 11,9 11,9 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Trabajadores comparten conocimientos con sus
companeros de trabajo

B Nunca

B Casinunca
B A veces

B Regularmente
[ Casi siempre
M siempre

Figura 11: Trabajadores comparten conocimientos con sus comparieros de trabajo.

Se evidencia en el Cuadro 17 y en la Figura 11 que 39,29% de los trabajadores a veces

comparten conocimientos con sus compareros de trabajo, seguido del 36,90% que lo

hace regularmente, mientras que el 11,90% refiere casi siempre, teniendo un 8,33% que

refiere que casi nunca lo hace, 2,38% lo hace siempre y 1,19% nunca, por lo tanto, la

mayoria de los trabajadores a veces comparten sus conocimientos con sus comparieros

de trabajo.
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ITEM 12. Fomento y participo de las diferentes actividades sociales y de integracion
que me brinda la organizacion.
Cuadro 18: Participacion en las actividades sociales y de integracion brindadas por la

organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 12 14,3 14,3 14,3
Regularmente 56 66,7 66,7 81,0
Casi siempre 16 19,0 19,0 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Participacion en las actividades sociales y de integracion
brindadas por la organizacion.

B A veces
B Regularments
B Casi siempre

Figura 12: Participacion en las actividade:s so_cjales y de integracion brindadas por la
organizacion.
Se evidencia en el Cuadro 18 y Figura 12 que el 66,67% de los trabajadores participa
regularmente en las actividades sociales y de integracion brindadas por la organizacion,
mientras que el 19,05% casi siempre lo hace, frente a un 14,29% que refiere que a veces,
por lo tanto, la mayoria de los trabajadores indicd que de manera regular participan y

fomentan las actividades sociales y de integracion brindadas por la organizacion.
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ITEM 13. Facilito el intercambio de informacion de diferentes areas para el desarrollo
de la organizacion.
Cuadro 19: Intercambio de informacion entre areas por parte de los trabajadores para el

desarrollo de la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 18 21,4 21,4 21,4
Regularmente 54 64,3 64,3 85,7
Casi siempre 12 14,3 14,3 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Intercambio de informacién entre areas por parte de los
trabajadores para el desarrollo de la organizacion

B A veces

B Regularments

B Casi siempre

Figura 13: Intercambio de informacidn entre areas por parte de los trabajadores para el
desarrollo de la organizacion.

Se observa en el Cuadro 19 y Figura 13 que el 64,29% de los colaboradores refiere que

regularmente hay intercambio de informacion entre areas por parte de los trabajadores

para el desarrollo de la organizacion, mientras que el 21,43% refiere a veces y el 14,29%

indico que casi siempre, por lo tanto, la mayoria de los colaboradores refiere que

regularmente hay intercambio de informacion entre areas por parte de los trabajadores

para el desarrollo de la organizacion.
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ITEM 14. Fomento y participo del trabajo en equipo en labores en favor de la
organizacion.

Cuadro 20: Participacion en el trabajo en equipo en favor de la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido  Casi nunca 3 3,6 3,6 3,6
A veces 58 69,0 69,0 72,6
Regularmente 22 26,2 26,2 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Participacion en el trabajo en equipo en favor de la
organizacion

B Casi nunca
M A veces

B Regularments
E Siempre

Figura 14: Participacion en el trabajo en equipo en favor de la organizacion.

Se observa en el Cuadro 20 y Figura 14 que el 69,05% de los colaboradores refiere que
a veces participa en el trabajo en equipo a favor de la organizacion, mientras que el
26,19% refiere que a regularmente, el 3,57% casi nunca y solo el 1,19% siempre lo hace,
por lo tanto, la mayoria de los trabajadores refiere que a veces tienen participacion en el

trabajo en equipo para que la organizacion mejore.
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ITEM 15. Considero que mantengo una buena relacion con mis compafieros de trabajo.

Cuadro 21: Relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido A veces 32 38,1 38,1 38,1
Regularmente 41 48,8 48,8 86,9
Casi siempre 11 13,1 13,1 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Relaciones interpersonales entre companeros de trabajo

B A veces
B Regularments
B Casi siempre

Figura 15: Relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo.

En el Cuadro 21 y Figura 15 se observa que el 48,81% de los empleados refieren que
regularmente mantienen una buena relacion con los compafieros de trabajo, mientras que
el 38,10% indicd que a veces y el 13,10% casi siempre, por lo tanto, regularmente la
mayoria de los colaboradores refieren buenas relaciones interpersonales entre

comparieros de trabajo.
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4.2 RESULTADOS POR DIMENSION
DIMENSION 1. Comunicacion descendente.
Cuadro 22: Nivel de comunicacion descendente en la Zona Registral N.- VI Sede

Pucallpa-SUNARP.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Véalido  Moderado 82 97,6 97,6 97,6
Alto 2 2,4 2,4 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Comunicacion descendente

Bl waoderado
W o

Figura 16: Nivel de comunicacion descendente en la Zona Registral N.- VI Sede
Pucallpa-SUNARP.
Luego de realizar el analisis, se obtuvieron los resultados que se observan el Cuadro 22
y Figura 16 evidenciandose gue existe un nivel moderado de comunicacion descendente
en el 97,62% de los colaboradores, frente a un nivel alto para el 2,38%, por lo tanto, para
la mayoria de los colaboradores existe un nivel moderado de comunicacion descendente
en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP que refleja deficiencias y aspectos
por mejorar por parte de los cargos superiores en cuanto a la designacion de tareas,

difusion de politicas, gestion del conocimiento y el trato que brinda al personal.
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DIMENSION 2. Comunicacion ascendente.
Cuadro 23: Nivel de comunicacion ascendente en la Zona Registral N.- VI Sede

Pucallpa-SUNARP.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 2 2,4 2,4 2,4
Moderado 82 97,6 97,6 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Comunicacion ascendente

M Bajo
Bl Moderado

Figura 17: Nivel de comunicacion ascendente en la Zona Registral N.- VI Sede
Pucallpa-SUNARP.
Luego de realizar el analisis sobre la comunicacion ascendente, se obtuvieron los
resultados que se observan el Cuadro 23 y Figura 17, donde se evidencia que para el
97,62% de los colaboradores la comunicacion ascendente es moderada, frente a un 2,38%
para quienes tiene un nivel bajo, por lo tanto, para la mayoria de la muestra existe un
nivel moderado de comunicacion ascendente en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-
SUNARP que refleja la necesidad de mejoras y acciones correctivas por parte del
personal, ya que no esta propiciando un adecuado clima organizacional, poco aporta

comentarios para la toma de decisiones y poco visualiza el desarrollo.
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DIMENSION 3. Comunicacion horizontal.
Cuadro 24: Nivel de comunicacion horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede

Pucallpa-SUNARP.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 9 10,7 10,7 10,7
Moderado 64 76,2 76,2 86,9
Alto 11 13,1 13,1 100,0

Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Comunicacion horizontal

HBajo

B oderado
M atto

Figura 18: Nivel de comunicacion horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede
Pucallpa-SUNARP.
En el Cuadro 24 y Figura 18 se evidencia que para el 76,19% de los colaboradores el
nivel de comunicacion horizontal es moderado, para el 13,10% es alto y para el 10,71%
es de nivel bajo, por lo tanto, para la mayoria de los colaboradores existe un nivel
moderado de comunicacion horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-
SUNARP lo que muestra que el personal debe mejorar aspectos en el trabajo en equipo,
tener mayor participacién en actividades de integracion e intercambiar informacién con
sus compaferos para mejorar los niveles descritos y exista mayor cohesion en los equipos

de trabajo.
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4.3 RESULTADOS POR VARIABLE
VARIABLE. Comunicacion interna.

Cuadro 25: Nivel de comunicacion interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-

SUNARP.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Véalido  Moderado 83 98,8 98,8 98,8
Alto 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 24 en base a resultados de instrumento.

Comunicacion interna

B mModerada
M aito

Figura 19: Nivel de comunicacidn interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-
SUNARP.
En cuanto a la comunicacion interna de la institucion se obtuvieron los resultados que se
observan el Cuadro 25y Figura 19, en donde se aprecia que existe, de acuerdo al 98,91%,
un nivel moderado de comunicacién interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-
SUNARRP, frente a solo un 1,19% de trabajadores que indicé un nivel alto, por lo tanto,
para la mayoria de los trabajadores la comunicacion interna es moderada en la institucion,
lo que evidencia que se deben trabajar en estrategias correctivas para mejorar los
elementos de la comunicacion descendente, ascendente y horizontal para que los

resultados sean 6ptimos.

66



4.4 DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo del presente estudio fue determinar el nivel de comunicacion interna en la
Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP vy, luego de la investigacion y el analisis
de los resultados, se pudo evidenciar que existe un nivel moderado de comunicacion
interna dentro de la institucion, reflejando fallas que deben ser consideradas por la
directiva y por el personal que hace vida en la institucién con miras a mejorar dichas

falencias.

De acuerdo al fundamento tedrico de este estudio, la comunicacion interna posibilita el
intercambio de informacion a través de los diferentes canales comunicacionales,
contribuyendo y fomentando el desarrollo del conocimiento (Marchiori, 2011).
Asimismo, la comunicacién interna es un compendio de actividades desarrolladas por
cualquier organizacion para el mantenimiento y creacion de relaciones de calidad con
todos los miembros a través de diversos medios de comunicacion para mantenerlos e
integrados, para asi contribuir con el logro de las metas organizacionales (Andrade,

citado por Ancin y Espinosa, 2017).

Segun los resultados obtenidos en este estudio, en la institucion analizada este aspecto se
desarrolla de manera moderada, con niveles promedios que no brindan luces de niveles
Optimos o cercano a ello, como tampoco niveles bajos; sin embargo, el porcentaje
elevado de colaboradores que opinan de la misma manera refleja que se presenta
claramente en niveles moderados, evidenciandose asi la necesidad de implementar

mejoras con respecto a la comunicacion interna.

En estudios anteriores, tanto nacionales como internacionales y en instituciones de
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diferente indole, se han obtenido resultados similares a los de esta investigacion, lo que
refleja que las directivas de las organizaciones no le dan la importancia que tiene la

comunicacion interna y dejan de obtener los beneficios que esta brinda.

Asi, los resultados obtenidos coinciden con los encontrados por Ramos (2016) quien
realiz6 un estudio sobre la comunicacion interna en una empresa publica de Ecuador
evaluando a un total de 141 trabajadores y encontr6 que la mayoria de los mismos indico
que la comunicacion interna se presenta en niveles medios en la organizacion, resaltando
una ausencia de planificacion de la comunicacién que solucione problematicas internas

presentes y pocos espacios para el dialogo.

También, los resultados coinciden con los obtenidos por Paulino y Ramos (2018) quienes
realizaron un estudio sobre la comunicacion interna en dos hospitales de Huancayo,
especificamente con 180 colaboradores de areas administrativas y encontraron que los
mismos perciben las practicas de comunicacion interna en niveles medios en ambos
centros de salud, argumentando poca o nula existencia de canales para comunicarse
dentro de la organizacion, la poca aplicacion de estrategias comunicacionales y bajo flujo

comunicativo.

De igual forma, se coincide con los resultados obtenidos por Urbina (2019) luego de un
analisis de la comunicacion interna con personal administrativo de un hospital en
Huacho, trabajando con una muestra de 158 individuos. Los resultados reflejan que, para
la mayoria, la comunicacion dentro de dicha organizacion va desde niveles medios a
bajos lo que, de acuerdo a su estudio, tiene una influencia negativa en el trabajo en

equipo, evidenciandose que cuando no existen niveles adecuados de comunicacion

68



interna se suscitan faenas individualistas.

Es importante mencionar que en otras investigaciones se ha encontrado la influencia
positiva que tienen los niveles adecuados de comunicacion interna en otros aspectos
organizacionales. Asi, el estudio de Valenzuela et al., (2020) realizado con 74
trabajadores de una empresa mexicana se encontré que cuando la comunicacion interna
es la adecuada, se mejora la satisfaccion de los trabajadores y promueve cambios en la
forma como se gestionan los negocios. También, Trujillo (2017), luego de un anélisis a
la comunicacion interna desde la percepcidn de 238 colaboradores de empresas publicas
dedicadas al sector minero y energético en Per(, encontré que los niveles de
comunicacion interna influyen en el clima organizacional, evidenciandose que, si la
misma tiene los niveles adecuados, el ambiente laboral también sera el adecuado. Por lo
anterior, es importante que la institucion analizada en el presente estudio analice los
resultados y apliqgue medidas correctivas que lleven a que se mejoren aspectos

organizacionales de gran relevancia para su excelencia.

Por otro lado, la revision bibliografica realizada llevo a encontrar investigaciones
enfocadas en la comunicacién interna donde se obtuvieron resultados que divergen de
los hallados en esta investigacion, reflejandose niveles adecuados de esta variable. Asi,
Moyébn (2019) realiz6 su analisis en una institucién educativa en Ecuador con 21
trabajadores y encontr6 que la comunicacion interna se presenta en niveles 6ptimos,
debiéndose principalmente a que la directiva tiene un flujo de comunicacién constante
con los trabajadores y ellos con sus pares, se organizan encuentros constantes, poseen
afectos con la institucion y llevan a cabo esfuerzos por mantenerse integrados,

evidenciando que la comunicacion esta presente en todos los niveles jerarquicos.
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De igual forma, la investigacion de Mayorga (2016) realizada en la oficina de Asociacion
Peruana Central encontr6é que, para la mayoria de los colaboradores, la comunicacion
interna se presenta en niveles altos, lo que incluye a la comunicacidon ascendente,

descendente y horizontal.

Entre los objetivos especificos del presente estudio se tuvo que determinar el nivel de
comunicacion interna descendente en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP,
a lo que se obtuvo un nivel moderado de acuerdo a la mayoria de los colaboradores, lo
que indica que no se tiene una comunicacion de la designacion de tareas y roles en niveles
dptimos, no se difunde adecuadamente las politicas de la organizacion, la gestion de los
conocimientos, la identificacion con la organizacion y el trato equitativo hacia el personal

es moderado’

Con respecto a esto, los resultados coinciden con los encontrados por Urbina (2019) en
su analisis a la comunicacion interna de un centro hospitalario de Huacho con 158
trabajadores, donde encontrd que para la mayoria la comunicacién descendente tiene un
nivel inadecuado, teniendo esto una incidencia negativa en el trabajo en equipo. Por otro
lado, los resultados divergen de los obtenidos por Mayorga (2016) en su andlisis de la
comunicacion interna de la Asociacion Peruana Central, donde encontré niveles
adecuados de comunicacion descendente de acuerdo a la mayoria de los colaboradores,
resaltando que la direccion facilita la comunicacion acertada con los colaboradores,
dejando descubrir los propositos, problematicas y logros de la institucion, con ello

demostrando transparencia para recomendaciones y propuestas de beneficio mutuo.
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Otro de los objetivos especificos de esta investigacion fue determinar el nivel de
comunicacion interna ascendente en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP y
luego del andlisis se obtuvo que la misma tiene un nivel moderado, reflejando que el
clima organizacional de la institucion no tiene niveles adecuados, asi como la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, existiendo una moderada
apertura para propuestas de mejora, un ambiente de trabajo con nivel medio al igual que

la presentacion del trabajo por parte de los colaboradores.

Lo anterior coincide con los resultados de Urbina (2019) en su investigacion sobre la
comunicacion interna en un hospital de Huacho con 158 colaboradores, donde encontro
que la mayoria de los mismos reflejan una baja comunicacion ascendente, lo que ademas
no contribuye a que se tengan buenos resultados en las labores en conjunto. Sin embargo,
en el estudio realizado por Mayorga (2016) con los colaboradores de la Asociacion
Peruana Central se obtuvieron resultados diferentes, ya que para la mayoria la
comunicacion ascendente tiene un nivel alto pues pueden participar con observaciones y

propuestas a los regentes o jefaturas inmediatas.

Finalmente, el tercer objetivo especifico de este estudio busco determinar el nivel de
comunicacion interna horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP a
lo que se obtuvo que la misma present6 nivel moderado, lo que refleja que no existen
valores Optimos en cuanto a la administracion de los conocimientos por parte de los
trabajadores, participacion, intercambio de informacion, trabajo en equipo y relaciones

interpersonales.
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Lo mencionado coincide con los resultados de Urbina (2019) en su analisis con 158
trabajadores de un hospital de Huacho, ya que en la mayoria se reflejaron niveles
inadecuados de comunicacion horizontal, influyendo de manera negativa en las formas
como se trabaja en conjunto con sus pares, denotando una tendencia a que, mientras los
trabajadores tengan una inadecuada comunicacion horizontal, el trabajo en equipo no
sera 6ptimo. De igual forma, se coincide con Trujillo (2017) quien realizo su analisis con
238 colaboradores de empresas publicas del sector energético y minero y encontr6 que
la mayoria percibe como moderada la integracion y la participacion dentro de las

empresas.

Por otro lado, los resultados divergen de los obtenidos por Mayorga (2016) al analizar la
comunicacion interna en la Asociacion Peruana Central y obtener que la comunicacion
horizontal es la que tiene mejores resultados, ya que la mayoria expreso niveles 6ptimos,
dejando a la vista las buenas relaciones entre los miembros, atribuible a contextos de

camaraderia y auxilio entre las areas a favor la institucion.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Luego de culminado el estudio, se llego a las siguientes conclusiones:
- El estudio tuvo como objetivo general determinar el nivel de la comunicacion
interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021, analizando la
comunicacion descendente, ascendente y horizontal como dimensiones de estudio.
Se trat6 de una investigacion de tipo bésica, nivel descriptivo, disefio no

experimental y enfoque cuantitativo.

- Se determind que existe un nivel moderado de comunicacion interna en la Zona
Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021, lo que se evidencia en niveles
moderados de comunicacién descendente, ascendente y horizontal, es decir, existen
deficiencias en la comunicacién de los superiores con los colaboradores, de los
colaboradores con sus superiores y entre los propios trabajadores, lo que no permite

que se tengan valores 6ptimos en la institucién en cuanto a la comunicacién interna.

- En cuanto a la comunicacién descendente en la Zona Registral N.- VI Sede
Pucallpa-SUNARP, 2021, se determind que existe un nivel moderado, lo que
evidencia en deficiencias en la asignacion de tareas por parte de los superiores,
también en la difusién de las politicas organizacionales, en la gestién del
conocimiento, en el empleo de estrategias para que los colaboradores se identifiquen
con la institucion y en el trato que brindan al personal a su cargo que lleva a que no

se tengan valores Optimos que permitan mejor desenvolvimiento organizacional.

- Se determind que existe un nivel moderado de comunicacion ascendente en la Zona
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Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021, lo que se refleja en la poca visién
al desarrollo por parte de los colaboradores, una presentacion del trabajo que no
cumple con los niveles deseados, pocos deseos de participacion en la toma de
decisiones y de aporte a un clima organizacional adecuado, lo que genera que no se

tengan valores éptimos en la comunicacion ascendente en la institucion.

- Los resultados determinaron que existe un nivel moderado de la comunicacién
horizontal en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021, lo que se
refleja en la poca participacion en actividades de integracion por parte de
colaboradores y la poca motivacién para que el personal se integre por parte de los
puestos superiores; asimismo, se evidencia en la poca colaboracion entre
comparieros, poca ayuda brindando conocimientos y poco aporte intercambiando
informacion con el equipo para lograr las metas, lo que genera que no se tenga una

comunicacion horizontal adecuada en la institucion.

- En la investigacion realizada se fijé que se debe mejorar la participacion del trabajo
en equipo para que la organizacion se perfeccione, ante ello se debe generar buenas
relaciones interpersonales, tales como reuniones informativas, espacios recreativos

y reuniones que den como resultados un clima laboral favorable.

- En cuanto a la difusién de informacion inadecuada por parte de la administracion
encargada a los colaboradores en relacion a la mision, vision, objetivos, resultados
y problemas de la organizacion, conlleva a una situacion que genera inestabilidad e

incertidumbre en los trabajadores, a razon de ello, debe plantarse espacios de didlogo
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para generar la intervencion y participacion de manera fluida y constante entre los

directivos y trabajadores.

- El presente estudio evidencié que la comunicacion interna moderada puede
optimizarse hacia una buena comunicacion y buenas relaciones entre el equipo de
trabajo que deriven de la organizacion y del buen uso de los elementos de la
comunicacion interna, ademas de la motivacion que se dé desde la alta direccion y

hacia todos los niveles.
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5.2 RECOMENDACIONES

- Se recomienda a directivos de las organizaciones gubernamentales tomar la informacion
presentada como evidencia, para que la misma permita el analisis en torno a la
comunicacion manejada por la administracion y gerencia correspondiente a cada centro
laboral en donde la misma permita un desarrollo y ejecucion de tareas idéneo, para
mantener asi un ambiente laboral estable, desarrollar un mayor sentido de pertenencia en

los trabajadores y un mejor enfoque y logro de los objetivos organizacionales.

- Se recomienda a directivos de las organizaciones gubernamentales implementar planes,
politicas y estrategias para la mejora de la comunicacion interna, la misma que este bajo
el desarrollo de encuestas de medicion y supervisiones adecuadas para tener una mejor

percepcion de los niveles de comunicacion en los trabajadores.

- Se recomienda a los directivos de las organizaciones gubernamentales el reforzamiento
de practicas de comunicacion interna adecuadas con el fin de promover un mejor

desempefio de los trabajadores en pro de objetivos y resultados organizacionales.

- Se recomienda la generacion de espacios y mejores accesos donde los trabajadores
presenten sus ideas, necesidades, propuestas de mejora, opiniones, comentarios y quejas
hacia los directivos para ser tomados en cuenta mediante una comunicacion fluida que
fije el desarrollo de acciones inmediatas que permitan el logro de objetivos y metas

institucionales.

- Se recomienda identificar y promover el uso adecuado de herramientas de

comunicacion interna que permitan el dialogo y una coordinacion fluida entre directivos

76



y trabajadores y viceversa para el funcionamiento de una comunicacion directa, clara,

formal y planificada.

- Se recomienda a los trabajadores desarrollar y materializar esfuerzos enfocados en la
comunicacion y desempefio en el ambito laboral, en donde se permitan facilitar y reflejar
sugerencias en torno a las necesidades con la finalidad de implementar estrategias
adecuadas que lleven a una comunicacion fluida en todas las direcciones para el logro de
una excelencia organizacional en favor de las metas establecidas por parte de la

organizacion.

- Se recomienda a futuros investigadores la ampliacion y desarrollo de la linea de estudio

en distintas instituciones con la finalidad de poder recolectar mayor cantidad de

informacion sobre los distintos problemas comunicacionales en los centros laborales.
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VIl. ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

METODO

Problema general

Objetivo general

¢Como es nivel de la Comunicacion
Interna en la Zona Registral N.- VI
Sede Pucallpa-SUNARP, 2021?

Determinar el nivel de la
Comunicacion Interna en la Zona
Registral N.- VI Sede Pucallpa-
SUNARP, 2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

¢ Cudl es el nivel de la Comunicacion
Descendente en la Zona Registral N.-
VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021?

Describir el nivel de la
comunicacion descendente en la
Zona Registral N.- VI sede
Pucallpa-SUNARP, 2021.

¢Qué nivel tiene la Comunicacion
Ascendente en la Zona Registral N.-

Describir el nivel de la
comunicacion ascendente en la

VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021? | Zona Registral N.- VI Sede
Pucallpa-SUNARP, 2021.
¢Cudl es el nivel de la Comunicacion | Describir el  nivel de la

Horizontal en la Zona Registral N.-
VI Sede Pucallpa-SUNARP, 2021?

comunicacion horizontal en laZona
Registral N.- VI Sede Pucallpa-
SUNARP, 2021.

Comunicacion
interna

Comunicacion
descendente.

1. Designacion de tareas y roles.

2. Difusién de politicas de la
organizacion.

3. Gestion del conocimiento.

4. ldentificacion con la Empresa.

5. Trato hacia el personal.

Comunicacion
ascendente

1. Clima Organizacional.

2. Toma de decisiones.

3. Apertura a propuestas de
desarrollo.

4. Presentacion de trabajo.

5. Ambiente de trabajo.

Comunicacion
horizontal

1. Administracién
conocimiento.

2. Participacion.

3. Intercambio de Informacion.

4. Trabajo en equipo.

5. Relaciones laborales.

del

Tipo: Descriptivo

Disefio: Descriptivo simple

Poblacion: 84 trabajadores de la
Zona Registral Numero VI Sede
Pucallpa-SUNARP, 2021

Muestra: Muestra poblacional.
Técnicas: La encuesta

Instrumento: Cuestionario con 15
items.

Tratamiento de datos: Estadistica
descriptiva
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ANEXO 2. CARTA DE AUTORIZACION DE LA ENTIDAD

.| Ministerio
PERU | de Justicia
y Derechos Humanos

“Decenio de la igualdad de oportunidades paramuj esy hombres”
“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

A,
& o}

W

Pucallpa, 10 de febrero del 2021

CARTA N°010-2021/Z.R. N° VI-SP-JEF

Senora:
CINDY ZARELLA PRADA CARDENAS
Pucallpa.-

Asunto  :Autorizacion para realizar encuesta

Referencia: Carta N°0001-2021-CZPC.

Por el presente me dirijo a usted para saludarla cordialmente, y a la vez dar respuesta a
la Carta presentada por su persona, respecto al permiso para aplicar cuestionario o
encuesta a los trabajadores de nuestra Zona Registral, al respecto se le AUTORIZA
realizar la formulacion y ejecucion de su tesis en esta Institucion.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para renovarle las muestras de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente;
ww
Teéfilo Meza Taipe
EFE ZONAL ()
20NA REGISTRAL N° VI = SEDE PUCALLPA
Folios ( )

Superintendencia Nacional de los Registros Piblicos - Zona Registral N° VI - Sede Pucallpa
Sede Principal: Jr. Progreso N° 150 Pucallpa / Teléfono: 061-578822

www.sunarp.gob.pe
Canales anticorrupcion: [~ (01) 345 0063 8 anticorrupcion@sunarp.gob.pe @ Buzén anticorrupcion: https://anticorrupcién.sunarp.gob.pel
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ANEXO 3. RELACION DE TRABAJADORES DE LA INSTITUCION

¢ « =
Sue &
Tty

s et

sunarp‘;.-.-.--

“‘Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres®
“Ario del Bicentenario del Peru: 200 arfos de Independencia”

La finalidad del presente documento es oficializar el nimero del personal de la Zona
Registral N° VI Sede Pucallpa, con la finalidad de avalar la investigacion denominada
“Nivel de la comunicacién interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa - Sunarp
2021, presentada por la bachiller Cindy Zarella Prada Cardenas, egresada de la escuela
de Comunicacion Social de la Universidad Nacional del Santa.

La informacion al 26 de febrero del 2021 corresponde a la siguiente:

Trabajadores Cantidad
Jefatura zonal 10
Unidad de administracién 15
Unidad de asesoria juridica 3
Unidad registral 56
Total 84

Sin otro particular,

Atentamente

Viviana Vargas Pérez e Tosres
AaLGia OF GESPE 02t BNALED 1 COBRIO0N
ZONA REGISTRAL N* Wi = SEDE PUCALLPA

Pucallpa, 20 de julio de 2021
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ANEXO 4. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Presentacion: Buen dia, me encuentro realizando la investigacion “Nivel de la

comunicacion interna en la Zona Registral N.- VI Sede Pucallpa - SUNARP, 2021, por

lo que le pido su valiosa colaboracién contestando el siguiente cuestionario. Se informa

que

los datos suministrados seran solo para fines investigativos y se mantendran en

anonimato. De antemano le agradezco su valioso aporte en el desarrollo de este estudio.

Instrucciones: Por favor, lea detenidamente la afirmacion realizada y conteste con la

mayor sinceridad marcando con una “X” la opcion de respuesta que mas Se adapte a su

realidad de acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA DE MEDICION - LIKERT

Valoracién
0 1 2 3 4 5
Nomenclatura
. Casi _
Nunca Casi nunca A veces Regularmente _ Siempre
siempre

CUESTIONARIO COMUNICACION INTERNA

NO

Escala de medicién

Dimensidon 1. Comunicacion descendente 0| 12| 31|4]|5

01

Mis superiores comunican claramente sobre las

tareas que debe realizar el empleado.

02

La administracion difunde con claridad la mision y

vision de la organizacion a sus trabajadores.

03

Recibo capacitaciones y entrenamiento preciso sobre

el trabajo a realizar por parte de la organizacion.

04

Recibo informacion oportuna sobre los objetivos,

resultados y problemas de la organizacion.

05

La administracion de la organizacién ofrece un trato

justo y equitativo para todo el personal.
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Dimension 2. Comunicacion ascendente 2 | 3 |4]5

06 | Existe un dialogo oportuno entre los empleados y la
administracion.

07 | Participo activamente con comentarios ypropuestas
de soluciones concretas hacia los directivos de mi
organizacion.

08 | La administracion central acepta las propuestas y
comentarios que doy.

09 | Expongo e informo oportunamente sobre los
resultados obtenidos en mi &rea de trabajo.

10 | Comunico oportunamente a mis superiores sobre los
problemas y necesidades que pueda presentar mi area
de trabajo.

Dimensién 3. Comunicacion horizontal 2 | 3|45

11 | Comparto el conocimiento que tengo con mis
comparieros de trabajo.

12 | Fomento y participo de las diferentes actividades
sociales y de integracion que me brinda la
organizacion.

13 | Facilito el intercambio de informacion de diferentes
areas para el desarrollo de la organizacion.

14 | Fomento y participo del trabajo en equipo en labores
en favor de la organizacion.

15 | Considero que mantengo una buena relacion con mis

comparieros de trabajo.
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ANEXO 5. VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

APELLIDOS v NOMBRES DEL EXPERTO
INSTITUCION DOMDE LABORA,
GRADO DE INSTRUCCION

INSTRUMENTO MOTIVG DE EVALUACION
AUTOR DEL INSTRUMENTO

ASPECTOS DE LA VALIDACION:

. Garcia Valencia Gesabell Vanessa

- Minigterio Plblico — Distrito Fiscal del Santa

. Wz, Comunicacion Corporativa e Imagen Institucional

- Comunicacian interna
. Cindy Prada

Por favor marcar con una X en el puntaie adecuado, segln su apreciacitn.

DEFICIENTE

BAJA

REGULAR|

BUENA

MUY BUENA

i0

1E

o 2E

X

35

aff 45 |50

25| &0

ES

| TS

&0

a8

El S

100

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado.

ZOBJETIIDAD

Esta expresado en
conductas obsarvables.

3ACTUALIZACION

Estd adecuado al avance]
e 3 ciencia vy g
ftecnoloaia.

4 ORGAMIZACION

Esta organizado en forma
Iogica.

S.SUFICIEMNCIA

Comprende aspectos
cuantitatives y cualitativos.

B.INTEMCIOMALIDADIE comprension y

Es adecuado para valorar

produccion cral v escrita.

T.CONSISTENCIA

Estd basado en aspectog
ftedricos cientificos.

5.COHERENGCIA

Entre las variables,
[dimensiones, indicadores
le items.

9 METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposite de la
investigacion.

10.PERTINENCIA

La 2zcala es aplicable.

TOTAL

V. OPINION DE APLICABILIDAD:
Instrumento aplicable

. PROMEDIO

DE VALORACION:

FECHAL4 /02 2022

DNI: 44415565
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FIRMADEL EXPERTO:

Teléfono: 850661387




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTC DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GEMERALES:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXFERTO

INSTITUCION DONDE LASORA
GRADD DE INSTRUCCION

INSTRUMENTO MOTIVD DE EVALUACION

AUTOR DEL INSTRUKMENTO

ASPECTOS DE LA VALIDACION:
For fawor marcar con una X en &l purtaje adecuado, seguin su apraciscion.

: Comunicacion intermna
: Cindy Prada

: FRANGOD JOSE GASTILLO CULQUICHICON
T AUTORIDAD MACIONAL DEL AGUA — Ods Ucaysl
: s en Comunicacion Corparativa & Imagen Institucicnal

DEFICIENTE BAJA

REGULAR

MUY BUENA

(=N IR E A - 0| I | #c) 4=

BUEMNA

= = 2D | mR | TD| TR

=]

1.CLARIDAD

E=ta formulada con
l=nguaje aprogiado.

X

2.0BJETMIDAD

Esta  expresado  er|
conductas observables.

X

JACTUALIZACION

Esta adecuado al avancs
de B ciencia y I
tecnckogia.

4 ORGANIZACION

E=ta organizado en forma
lagica.

SBUFICIENGIA

Comprende aspeciod
cuantitativos y cualitatives.

AINTEMCICNALIDAL

Es adecuado para valarar
la comprension
produccion oral y escrits.

T.COMNSISTEMCIA

Esta basado en aspeciog
tedricos cientificos.

2.COHERENCIA

Entre las variables,
dimensionss, indicadores
& items.

SMETODOLOGIA

L3 estrategia responde al
proposio de la
nvestigacion.

10.PERTINENCIA

La escals es aphicable.

TOTAL

V. OPFINIGN DE APLICABILIDAD:
Instrumento aplicable

IV. PROMEDID DE VALORACION:

[T ]

FECHA:14 Fozy 2022

DI 44415565
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FIRMA DEL EXPERTC:

Telafono: 2R066138T




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GEMERALES:

APELLIDCS ¥ NOMBRES DEL EXFERTC  : Carlos Eduardo Arévalo Encinas
INSTITUCION DOMDE LABORA : Universidad Macional de Ucaysli
GRADO DE INSTRUCCION : Licenciado an Comunicacion Social — Maestro en Ciencias del Medio
Ambiente Gastion Sostenible v Responsabilided Social.
INSTRUMENTO MOTIVD DE EVALUACION  : Comunicacicn intama
AUTCR DEL IMSTRUMENTC : Cindy Prada
1. ASPECTOS DE LA VALIDACION:
Paor favor marcar con una X en el puntaje adecuado, segln su apreciacion.

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
E | 10| 15 |20 | 25 | 30 35| &0 45 f0 | S5] 0 |65 | 7o | 75 ] &4 E5 | 50 EE | o0
Esta formmulado con
1.CLARIDAD lenguaje apropiade. X
Ests expresado e
Z.OBJETIIDAD — o bles. X
] Ests sdecusdo al swanoa
JACTUALIZACION e s ciencia vy | X
Irecrologis.
: Ests organizado en forma
4. ORGAMNLIZACION lagica. X
|Carmprende aspeciod
S.SUFICIENCIA lcuantitativos y cualitativos. X
Es sdecusdo para valorsr
BINTEMCIOMALI la comprension y X
produccion oral v escrita.
Est2 basado en aspeciog
T.CONSISTEMCIA éricos cenkificos. x
Entre la= variables,
2.COHEREMCIA [dimensiones, indicadores %
le items.
_ La estrategis responde al
SMETODOLOGIA  |proposito de la %
investigacidn.
10.PERTIMNEMCIA La escala es aplicable. E
TOTAL X

V. OPINION DE APLICABILIDAD:
AFLICAELE

FIRNA DEL EXFERTO
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 100 %

FECHA: 14 F02F 2022,

DHI: 07762673 Teléfono: 920033701
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ANEXO 6. BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO PARA CALCULO DE

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO.

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

2
25

26

27
28

29

30
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ANEXO 7. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS.

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Walido 30 100,0
Excluido?® 0 0
Total an 100,0

a.La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach?® elementos
802 15
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ANEXO 8. BASE DE DATOS DE MUESTRA TOTAL

COMUNICACION HORIZONTAL

P11 | P12 | P13 | P14 | PIS

COMUNICACION ASCENDENTE

ps | p7 | pa | P9 | PlO

COMUNICACION DESCENDENTE

P5

P4

[ 2 | e

P1

Muestra

10
11
12
13

14

16
17
13
19
20
21

22

26
27

30
31
32

34
35
36
37
38
39

41

42

43

46

a7

49

51

52

53

55
56

57

59

61
62
63

66
67

69
70
71
72

74
75
76

78

81

82

83

91



