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Resumen

La presente investigacion que lleva como titulo Cambio organizacional y marketing interno
en laempresa A. Berioy CIA SAC, Lima, 2019, se tuvo como objetivo general Determinar
la relacion directa entre cambio organizacional y marketing interno en la en la empresa A.
Berio y CIA SAC, Lima, 2019. EI método empleado corresponde al hipotético deductivo, la
investigacion es aplicada, el enfoque es cuantitativo, de nivel correlacional. El disefio es de
tipo no experimental. La poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores de la empresa A.
Berio y CIA SAC. La muestra ha sido probabilistica, 53 colaboradores. El instrumento
utilizado para recopilar los datos fue el cuestionario de preguntas y la técnica fue la encuesta.
La validacién del instrumento fue realizada por juicio de cuatro (03) expertos. Asimismo, se
realizé la prueba de confiabilidad por el Alfa de Cronbach. El procesamiento de los datos
fue realizado mediante la aplicacién del programa SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) version 25 y Microsoft Excel 2016. Del procesamiento de los datos, se determind
que existe relacion directa entre Cambio organizacional y marketing interno en la empresa
A. Berioy CIA SAC, Lima.

Palabras claves: Cambio, organizacional, marketing, interno



Abstract

This research, which has the title Organizational Change and Internal Marketing in the
company A. Berio and CIA SAC, Lima, 2019, had the general objective of determining the
direct relationship between organizational change and internal marketing in the company A.
Berio and CIA SAC, Lima, 2019. The method used corresponds to the hypothetical
deductive, the research is applied, the approach is quantitative, correlational level. The
design is non-experimental type. The population consisted of 60 workers of the company A.
Berio and CIA SAC. The sample has been probabilistic, 53 collaborators. The instrument
used to collect the data was the questionnaire and the technique was the survey. The
validation of the instrument was carried out by the judgment of four (03) experts. Also, the
reliability test was performed by Cronbach's Alpha. The data processing was carried out
through the application of the SPSS program (Statistical Package for the Social Sciences)
version 25 and Microsoft Excel 2016. From the data processing, it was determined that there
is a direct relationship between organizational change and internal marketing in company A
Berio and CIA SAC, Lima.

Keywords: Organizational, change, internal, marketing
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I. INTRODUCCION

La realidad problematica nos lleva a indicar que en el &ambito mundial se reconoce que las
organizaciones se encargan de aplicar y adaptarse al cambio organizacional, por la necesidad
de avanzar junto con el entorno global y los cambios tecnol6gicos en el mundo, se debe
exigir velocidad y complejidad, para avanzar a la par de las organizaciones en el mundo.
Todas las organizaciones en el mundo requieren de personas con sentido de pertenencia y
que se desplacen hacia la consecucion de objetivos comunes, las empresas se preparan para
el cambio cuando el personal que labora para las mismas se encuentra encaminada al

desarrollo.

Si bien a nivel regional se reconoce la necesidad de llevar a cabo la transformacién
de una o més secciones de la organizacion a nivel continental, segin Chiavenato, esta
necesidad recae en el requisito de fuerzas exdgenas que provienen del medio ambiente, como
la tecnologia, la sociedad , oportunidades o limitaciones, y mas, lo mismo que abre el camino
a la necesidad de introducir cambios dentro de la organizacion; Las fuerzas enddgenas, por
otro lado, crean la necesidad de cambiar las estructuras y el comportamiento, surgen dentro
de la organizacion como producto de la interaccidn de las personas y las diferencias entre

objetivos e intereses.

Finalmente, en el contexto local se reconoce que en el Per( el crecimiento y
evolucion de las empresas a la par con la globalizacion, ademas del crecimiento econémico
del que somos testigos, permite a las empresas buscar mejoras para la satisfaccion tanto del

cliente como de la organizacién misma.

Toda esta problemaética, permite que se cite entre los antecedentes internacionales, a
Lopez, S. (2018). En su disertacion, "Incidentes de estrategias de marketing interno para
mejorar la calidad del servicio para pequefias y medianas empresas - DIMAFCO",
presentada en la Facultad de Ciencias Administrativas, Universidad de Guayaquil, Ecuador.
El objetivo principal era identificar estrategias de marketing interno en PYME's -
DIMAFCO, lo que mejoraria la calidad del servicio y las ventas. Segun su estructura
metodoldgica, tenia un modelo cualitativo, documental y de campo, el tipo de investigacion
era descriptivo y analitico. La poblacion en cuestion eran empleados y clientes de la empresa
indicada, la muestra consistio en 4 empleados y 116 clientes, para un total de 120 personas.

El cuestionario fue empleado como instrumentos y la encuesta como técnica. Las



conclusiones indicaron que de implementarse el marketing interno en la empresa
DIMAFCO, la productividad de los empleados podria mejorar proporcionalmente a la de la
empresa, para lo cual es necesario motivar y empoderar al personal, para lo cual es necesario
capacitar a los empleados en atencion al cliente e implementar planes de accién al respecto,
ademas de las estrategias de marketing interno. Asimismo, Izquieta, D., y Lépez, J. (2015),
en su investigacion titulado “Investigacion y analisis de los cambios organizacionales de la
compania RECOMREP, S.A. y propuesta de cambio”, presentada en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil, Ecuador. El principal objetivo consistié en
revisar la teoria de las organizaciones desde una optica del conocimiento y aprendizaje para
mejorar el cambio organizacional de la compafia Recomrep S.A. La metodologia aplicada
consistio en el método cualitativo con una revision bibliografica, con un enfoque de campo,
de tipo explicativa, experimental descriptiva. La poblacion muestral quedo conformada por
la totalidad de los empleados de la compafiia, que en total sumaron 35 trabajadores. El
instrumento utilizado para esta investigacion fue el cuestionario y la encuesta como técnica.
Se concluyo: Los procesos de cambio organizacional traen consigo cierta atmosfera de
inseguridad y resistencia, para garantizar el eéxito de dicho cambio, es necesario tomar en
cuenta el factor humano, donde los empleados deben confiar y estar motivados, valorados y
por supuesto, capacitados de manera constante, teniendo en cuenta que el cambio es duro,
tanto para las personas como para la organizacion. Por lo tanto, el proceso de cambio debe
manejarse de forma integrada, tomando en cuenta los aspectos técnicos y humanos. En los
procesos de cambio deben estar sensibilizados desde la alta gerencia hasta el personal de la
parte operativa de la empresa, ya que este suscita cierta reaccion natural de rechazo o
resistencia, para tal efecto, debe considerarse sesiones para escuchar las apreciaciones y
sentimientos que el proceso ha despertado, para lo cual es necesario plantear posibles
acuerdos, lo cual ofrecerd una atmosfera de cordialidad, asi como de compromiso entre todos
los involucrados. También tenemos a Miguel, J. (2018) quien en su estudio titulado “Cambio
organizacional y desarrollo organizacional en las modalidades de E.B.R. (Primaria y
Secundaria) del I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018 cuyo principal propésito era
la de determinar la relacion que existe entre el cambio organizacional y el desarrollo
organizacional en la ya mencionada casa de estudio. Esta investigacién se analizd bajo el
enfoque cuantitativo; cuyo trabajo de investigacion fue basica, su nivel fue descriptivo y
correlacional; disefio no experimental, transversal; la muestra consta de 86 servidores de la
institucién educativa en cuestion. Concluyé que es importante el conocimiento, las

emociones y los procesos para el mejor desarrollo organizacional de la institucion. De igual



manera, Granada, D. (2017) en su tesis que llevo por titulo “Aplicacién de marketing interno
en empresas de Medellin” presentado en la Facultad de Administracion de la Universidad de
EAFIT en Medellin, Colombia. El objetivo era analizar las estrategias de marketing interno
utilizadas por las cinco empresas que operan en Medellin. La metodologia de la investigacion
fue de carécter cualitativo con un enfoque descriptivo. La poblacion la conformaron las
empresas, Algueria, Argos, Bavaria, Pintuco y Servicios Nutresa. Las conclusiones fueron,
que las estrategias de mercadeo interno, tienden a mejorar la rentabilidad de la empresa,
cuando los empleados asumen un rol protagonico, para lo cual deben sentirse feliz y
emporados, por tanto, el &rea responsable de liderar las estrategias de mercadeo interno,
busquen la integracion de la gestion humana, comunicaciones y bienestar social. El éxito de
todo, dependera del logro de esa integracion. Para lo cual dichas estrategias deben ser
constantes y sostenibles en el tiempo, no pueden ser intermitentes, la comunicacion interna
juega un papel determinante en el proceso. Se reconoce que los grupos de interés como los
sindicatos, los trabajadores tercerizados, son focos de resistencia a la practica de mercadeo
interno, por lo cual requieren de un esfuerzo adicional. Tenemos también a Guzman, A.
(2018) en su investigacion que llevd como titulé "Adaptabilidad y proceso de cambio
organizacional”, presentado en la Universidad Rafael Landivar en Quetzaltenango,
Guatemala. Su proposito principal era establecer el nivel de adaptabilidad procedente por
los procesos de cambio organizacional en los trabajadores de la empresa Cooperativa
Salcaja. Metodol6gicamente mostré un tipo de investigacion cuantitativa, con un disefio
descriptivo. La muestra de poblacién estaba compuesta por 70 personas de ambos sexos
entre las edades 18 y 25 afios. Se concluy6 que, debido a la diversidad de problemas, la
adaptacion a un proceso de cambio conduce a un desequilibrio en las funciones, para lo cual
es necesario implementar un plan motivacional con una frecuencia semanal y mensual, de
modo que esto permita controlar las emociones en el personal de esta cooperativa, y esto

conduce a un mejor servicio al cliente, ademas de ser més asertivo en el proceso.

Entre los antecedentes nacionales citamos a Quiroz, L. (2017) en su tesis titula
“Marketing Interno y Compromiso Organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Privada — Lima, 2016, presentada en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo. Tuvo como propdsito principal establecer la relacion entre marketing interno
y el compromiso organizacional en el personal de la Universidad Cesar Vallejo, Lima —

2016. La investigacion estudio fue de tipo basica sustantiva de campo, el disefio no



experimental, de corte transversal. La poblacion consistio en 350 trabajadores y la muestra
quedd conformada por 183 trabajadores luego de los criterios de exclusion, siendo de ambos
sexos con edades comprendidas entre 18 y 40 afios. Como conclusion se determind que
existe relacién entre marketing interno y compromiso organizacional de los trabajadores de
dicha casa de estudios en el periodo sefialado, De igual forma tenemos a Alarcon, M., y
Huaman, G. (2019) quienes desarrollaron la tesis titulada “Marketing Interno y Compromiso
Organizacional en los trabajadores de la empresa King Kong Lambayeque”, presentada en
la Facultad de Ciencias Econdmicas Administrativas y Contables de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque — PerQ. El objetivo principal consistié en determinar de qué
manera el marketing interno se relaciona con el compromiso organizacional. La
metodologia, la investigacion fue de tipo cuantitativa con un disefio transaccional y un nivel
descriptivo correlacional. Por tanto, la poblacion muestral quedo constituida por 28
trabajadores, el instrumento aplicado fue el cuestionario de compromiso organizacional de
Allen y Meyer, y el de Marketing de Maria Bohnenberger. La conclusion indico que la
empresa King Kong Lambayeque ha venido utilizando estrategias de marketing interno, pero
con un enfoque parcial, lo cual no ha sido efectivo, se concluye que para que la estrategia
funcione, debe aplicar en su totalidad las practicas de marketing interno, solo asi, se veran
mejorados los niveles de compromiso en los trabajadores. Tenemos también a la
investigacion de Ramirez, R. (2017), que tiene como titulo "Gestion de los cambios
organizativos y la eficiencia del trabajo en el sector de la pesca y la acuicultura del
Ministerio de Produccién, Lima 2017", presentado en la escuela de posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo. El objetivo era establecer las relaciones que existen en la gestion
del cambio organizacional y el desempefio del trabajo que se realiza en la Direccion General
de Supervision. En su estructura introdujo un método deductivo hipotético con un enfoque
cuantitativo, con un disefio de correlacion descriptivo, transversal y no experimental. La
muestra consistio en 60 empleados asignados a esta direccion. Se utilizaron dos cuestionarios
como herramientas, uno para cada variable; la metodologia fue una encuesta. La conclusion
del estudio fue que no habia una relacién significativa entre la gestion del cambio
organizacional y el trabajo del personal estudiado. Podemos citar también a Delgado, J., y
Nuiiez, G. (2015), quien en su tesis titulada “El papel de la comunicacién interna en la
gestion del cambio organizacional: evidencia de una empresa transnacional en el sector
energético del Pert”, presentado en la Escuela de Graduados de la Universidad del Pacifico.

Su objetivo era estudiar el papel de la comunicacién interna en el contexto de la gestion del



cambio organizacional. La metodologia respondié a una investigacién con un disefio de tipo
descriptivo exploratorio cualitativo, la poblacion muestral quedo conformada por la totalidad
de los trabajadores de la empresa objeto de estudio, siendo 167 trabajadores. El instrumento
aplicado fue el cuestionario basado en la teoria de Kotter. Las técnicas utilizadas para la
recoleccion y procesamiento de los datos fueron la entrevista y el focus group. Las
conclusiones fueron: que la empresa careced de un plan estructurado de comunicacién
interna, trayendo como consecuencia la constitucion de ambiente laboral hostil, pesimista y
resiste al cambio organizacional. Ademas, los lideres no cuentan con las habilidades
necesarias para transmitir a sus equipos de trabajo la importancia de este cambio, ya que no
los involucran en dicho proceso, naciendo entonces la incertidumbre y la alta rotacion de
personal, conllevando esto a la perdida de valioso talento humano. Que los dos componentes
encontrados en la comunicacion “informacion y percepcion” deberian ser entendidos como
un todo y no como informar que es distinto a comunicar. Finalmente, podemos citar a Espejo
(2017), en su tesis titulada “La relacion entre el marketing interno y el compromiso
organizacional del personal de la zona sur de Caja Piura, 2017”, presentado en la escuela
de posgrado de la Universidad Nacional de San Agustin. EIl objetivo era identificar la
relacién entre el marketing interno y el compromiso organizacional con el proceso
(operaciones y préstamos) de la regién sur de Caja Piura. En su metodologia, el estudio
presento un enfoque descriptivo de correlacion con un disefio no experimental, relacional y
transversal. La muestra consistio en 175 personas. La herramienta utilizada para la encuesta
fue con la técnica de herramienta de cuestionario. Las conclusiones han demostrado que no
existe una conexién entre el marketing interno y el compromiso organizativo del personal
operativo y los préstamos de la empresa. Donde el nivel de marketing interno es regular y el

nivel de compromiso es normal.

Respecto al enfoque tedrico, se manifiesta claramente la presencia de dos variables,
la primera corresponde a Cambio Organizacional, teoria de la que elegimos lo manifestado
por Porret (2016) quien indica: EI cambio organizacional es la manera como el sistema como
el sistema en cuestion vive el cambio que se esta implantando. EI cambio es una sucesion
hechos y estos han de producirse de una forma adecuada en el tiempo, ni demasiado lentos
ni demasiados rapidos. El cambio es una modificacion observable y esta relacionado con un

conjunto de fendmenos que conforman los movimientos del mundo de los negocios. (p. 470)



Acerca de las dimensiones de las variables su tipologia fueron los cinco factores
esenciales de la teoria de Porret (2016) que inicialmente se menciona el compromiso de la
alta direccion, indica que, la cuspide de la organizacion debera mostrar claramente a todos
los colaboradores, hasta llegar a la base, su determinacion de llevar adelante un plan para
que tenga lugar el cambo como minimo en aspectos esenciales de la organizacién, conductas,
procedimientos, estrategias, formas de pensar, etc. En cuanto a la segunda dimensién viene
a ser el ritmo del cambio, que representa: Cualquier implantacion de una estrategia tiende a
paralizarse si no sigue un ritmo constante, circunstancia que deberd tener en cuenta la
respectiva planificacién de plazos. Si el ritmo es demasiado lento, los colaboradores no
demasiado entusiasmados pierden interés. Es conveniente meditar cual ha de ser el ritmo
adecuado segun las circunstancias de la organizacién. La tercera dimensién es el liderazgo,
que el liderazgo ha de imprimir un estilo diferente, por ello en épocas de cambo, es necesario
contar con lideres cuyo carisma les otorgue capacidad y voluntad de persuadir a los
colaboradores con un estilo decidido e iniciativa. Refiriendo a la cuarta dimension es la
Planificacion del cambio, es un elemento del que necesario para efectuar un plan que defina
claramente los objetivos. Tener bien claro donde se quiere ir y demostrarlo es esencial para
el éxito. Es importante que todos los componentes de la organizacion entiendan que, el plan
se llevara a la practica para desanimar a los posibles oponentes. Esta herramienta es muy (til
para la realizacion de un diagrama de flujos que clasifique los problemas. Finamente la
quinta dimension que corresponde a los grupos adecuados, en el que se indica que, segun la
creacion de grupos apropiados, permitird pensar que se tendra éxito en la aplicacion de la
nueva filosofia. Se debe elegir a personas dispuesta a aceptar nuevas formas de trabajar y

nuevas formas de ver las cosas. (p.475)

La teoria antes mencionada es la teoria elegida, pero existen otras definiciones de
desarrollo organizacional que, en el contexto empresarial, es determinante tener
conocimiento e informacién de quien es el agente de cambio dentro del desarrollo
organizacional, para lo cual se indica lo siguiente. Segin Beckhard (1973), citado por Pinto
(2012), indico que: El Desarrollo Organizacional es un esfuerzo planificado realizado por
organizaciones de la alta gerencia, con el fin de aumentar la eficiencia de los subordinados
y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es una respuesta al cambio, una
estrategia educativa compleja que busca cambiar las creencias, actitudes, valores y

estructuras de la organizacion, ademas de tener la capacidad de adaptarse a las nuevas



tecnologias, mercados y diversos desafios, incluido el mismo cambio. Como si lo mismo

implicara un desafio. (p. 23)

Este autor propuso que cada proceso de desarrollo organizacional, se realice a través
de un esfuerzo coordinado de toda la organizacion que motive los cambios que permitan
cumplir con los objetivos y metas propuestos, esto se logra mediante un proceso de

adaptacion y compromiso de todos los miembros principales.

Al respecto Maldonado (2017), expuso como punto de vista general que: ... consiste
en cambios planificados dentro de la organizacion, los cuales estdn concentrados en la
calidad de las relaciones humanas, donde el agente de cambio puede ser el directivo, sin

embargo, casi siempre es orientado por expertos y especialistas externos. (p. 206)

Con base a lo anteriormente expuesto, el autor expresa que todo proceso de desarrollo
organizacional, comprende acciones planificadas dentro de cada organizacién, donde los
actores laborales cumplen una participacion activa, motivada previamente por el proceso de

cambio organizacional, para de esa manera lograr resultados positivos en la gestion.

Por su parte Beckhard (1996), antedicho por Moguel (2012), Indicé que "el desarrollo
organizacional es un esfuerzo planificado de toda la organizacion por parte de la alta gerencia

para aumentar su efectividad y bienestar” (p. 52).

Con base en lo anterior, una organizacion debe aplicar los procesos de planificacion
en todas sus tareas a realizar, siendo estas: planificar, organizar, ejecutar y evaluar sus
actividades organizacionales. También French y Bell (1981) citados por Chiavenato (2014)
afirmaron que: el desarrollo organizacional es un esfuerzo a largo plazo, que es apoyado por
la alta gerencia, cuyo objetivo es mejorar los procesos de resolucién del problema generado
por la renovacién organizacional, teniendo como peculiaridad la aplicacién de un
diagndstico colaborativo efectivo y la administracion de la cultura organizacional (enfocada
en equipos de trabajo formales, cultura temporal e intergrupal) con el apoyo y asistencia de
consultores y la aplicacion de teorias y tecnologia ofrecidas por las ciencias del

comportamiento. (p. 280)

En ese orden de ideas, se podria conjeturar que el desarrollo organizacional se debe
entender como medio de esfuerzo para lograr la mejora de la gestion empresarial a través de

la aplicacion de teorias y procedimientos que guarden relacion con la atencion de las



necesidades corporativas, y que estas permitan el crecimiento interno y optimizacion de los

procesos de manera continua.

Al respecto Maldonado (2017), expuso que el desarrollo organizacional es “Un
proceso sistematico y planificado en el que los principios de las ciencias del comportamiento

se utilizan para aumentar la eficacia individual y organizacional.” (p. 7).

Cabe en el desarrollo tedrico mencionar ademaés la Teoria del campo de fuerzas de
Kurt Lewin, teoria del campo de fuerzas de Lewin, fue pionera como modelo de cambio en
tres pasos, dicho modelo se considera como una contribucion clave dentro del proceso de
cambio organizacional, sin embargo, cuando Lewin desarrollé su modelo, este no solo
pensaba en la organizacion, ademas no pretendia que lo tomaran de forma separada. (Burner,
2004).

El modelo de cambio exitoso ofrecido por Lewin, consiste en tres pasos: Segun
Lewin, “El primer paso en el proceso de cambiar el comportamiento es descongelar una
situacion o status quo (estado actual en este momento). Donde esté el estado, que representa
el estado de equilibrio. La descongelacidn es absolutamente necesaria para superar la tensién
de la resistencia individual, asi como el conformismo grupal. Estas son algunas de las
actividades que ayudan a descongelar: motivar a los participantes a prepararse para el
cambio, generar confianza y reconocer la necesidad de cambio, participar activamente en la
identificacion de problemas y sugerir soluciones para compartir ideas en un grupo.”
(Kritsonis, 2005, p. 2). Segundo paso - Moving (Movimiento): Cuando se inicia el cambio,
“el descongelamiento no es un fin en si mismo, este tiende a crear la motivacion para
aprender, pero no necesariamente tiende a controlar o a predecir la direccion del cambio”
(Burner, 2004, p. 4). Dentro de este paso, se necesita mover el sistema de destino hacia un
nivel equilibrado, aqui existen tres acciones que podrian ayudar en este movimiento, los
cuales son: la persuasion a los empleados de que el status quo no le es beneficioso y
animarlos a que visualizar el problema desde una nueva perspectiva, que se debe trabajar
juntos buscando nuevas informacion y que se deben conectar con opiniones del grupo de
personas importantes, es decir, lideres reconocidos que también apoyan el proceso de cambio
y el tercer paso: Refreezing (Recongelar): Cuando el equilibrio es establecido, el paso
sugiere que se debe llevar a cabo luego después de haberse implementado el cambio, esto
con la finalidad de que se mantenga en el tiempo. La no realizacion de este paso, conllevara

a que los empleados vuelvan al antiguo equilibrio. A través de este paso se busca volver a



congelar, significando que se puede estabilizar el nuevo equilibrio que se obtuvo con la
modificacion. Es precisamente en este paso que se deben reforzar los nuevos patrones a
traves de mecanismo formales e informales, tomando en cuenta también las politicas y
procedimientos (Kripsonis, 2005, p. 2). Esto implica también cambios en la cultura
organizacional, en las normas, politicas y practicas dentro de la organizacion. (Burner, 2004,
p. 10)

De otro lado, la Teoria del cambio organizacional, segun Porret (2016), el cambio
organizacional viene a ser las vivencias del sistema organizacional cuando esta en pleno
proceso de implantacion, donde el cambio lo constituyen todos aquellos sucesos que se
producen de manera sincronizada, los cuales pueden ser observables y estan en sintonia con

la realidad del mundo empresarial y de los negocios. (p.470).

Se indica ademés el Modelo de los ocho factores aceleradores del cambio (John
Kotter), ya que segun Kotter (1995), este modelo describe ocho factores que se deben
considerar al momento de implementar un proceso de cambio, los cuales debidamente

armonizados permitirdn generar un éptimo cambio organizacional, estos son:

Existe el Paso 1: Crear el sentido de urgencia, para que el cambio ocurra, es necesario
que las tres cuartas partes de la empresa lo desee, es decir un 75% de sus miembros, esto no
debe ser un solo deseo de la alta gerencia, ni que tampoco sea como consecuencia del
descenso de las ventas u otra razén; para lograr despertar la motivacion se debe dar apertura
a un dialogo honesto y convincente sobre los beneficios del cambio y el porqué del mismo,

se debe crear la urgencia, este primer paso es vital, antes de pasar al siguiente.

El Paso 2: Conformar el equipo de cambio, en el que para lograr convencer a la gente
de lo necesario que es el cambio, es necesario es necesario formar equipos de trabajo con las
personas mas influyentes de la empresa en cada area; gestionar el cambio no es suficiente,
se debe liderar con miembros que estén dentro de la misma empresa. Una vez conformada
la coalicidn, esta deberé trabajar en equipo en la continuidad de construir la urgencia de la

necesidad del cambio.

El Paso 3: Crear la vision del cambio, esta vision vendria a representar la situacion
ideal pensada que se quiere alcanzar luego del cambio. Para lograr su construccion es
necesario considerar todas las partes implicadas, de tal forma que todas se sientan

comprometidas en su creacién y el posterior desarrollo. La redaccion de la vision debe ser



claray precisa, de tal manera que sea facil de entender y recordar, ya que esta es la que da

direccion a cada miembro de la empresa.

Paso 4. Comunicar la vision, este es uno de los pasos mas importantes, partiendo de
la premisa de que de nada sirve tener una vision perfecta, si no son capaces de comunicarla
a todos los miembros de la organizacion, de tal forma que la conozcan y se convenzan de
llevarla a cabo, para tal proposito se debe mantener una campafia frecuente, a diario de la
vision para que se mantenga fresca en la mente de todos. Ademas, debe existir una
congruencia en lo que se dice con lo que se hace, el comportamiento de los lideres es

determinante.

Paso 5. Superar todos los obstaculos, En esta fase se debe crear la estructura sobre la
cual se va a configurar el cambio, aqui se podra encontrar con personas gque se resisten al
cambio, al poner en marcha la estructura se deberén identificar los problemas existentes y
deberan ser eliminados, y reforzar las acciones motivadoras hacia los que estan siendo

adversos al proceso.

Paso 6. Asegurar el éxito a corto plazo, no hay nada que motive méas que el exito, las
estrategias se disefian a largo plazo, sin embargo, se deben considerar objetivos parciales
para ir alcanzandolos a corto plazo, por lo tanto, dichos objetivos deben ser de facil logro,

es decir, es improbable que no se alcancen, esto afianza una cultura de cambio y éxito.

El Paso 7: Se debe construir sobre el cambio generado, en el que no se debe celebrar
victorias anticipadas, expone Kotter, ya que las victorias tempranas solo son el comienzo de

lo que se necesita realizar para alcanzar los cambios a largo plazo.

Paso 8: Fijar el cambio de la cultura, del que luego que el proceso de cambio este
estabilizado y se considere permanente, se debe fijar y documentarlo de forma adecuada,
para asi evitar un estado de “mejora infinita” en la cual la situacion nunca llegue a
estabilizarse. En esta fase, la visién debe ser implementada en lo mas profundo de la
estructura organizativa, procurando que los valores propuestos se vean reflejados en el diario

trabajo.

La segunda variable corresponde al marketing interno, y se cita como principal teoria
la indicada por Tortosa et al (2014) marketing interno como: la aplicacion de la filosofia
marketing en la planificacion e implementacion estratégica y en la gestién del cambio

organizativo. Esta definicion se hace operativa a través de la llamada «orientacion al



mercado interno» (OMI), utilizada en modelos de aplicacion del marketing interno que
defienden la necesaria aproximacion directiva a los empleados a través del proceso de

obtencion, comunicacion y respuesta a la informacion interna generada. (p. 09)

Para dar a conocer las dimensiones de esta variable, se tomo en cuenta los elementos
siendo como primero la generacion de la informacion interna, en el que Tortosa et al (2014)
menciona que: en el mercado interno procede de dos fuentes principales: 1) la generacién
interna de caracter formal, planificada previamente, que puede desarrollarse de manera oral
y 2) la generacion interna de naturaleza informal, ocasionada por el encuentro espontaneo
entre los dirigentes y sus trabajadores, ofreciendo oportunidades adicionales a los medios
formales. El segundo elemento corresponde a la comunicacion de la informacion interna
generada, la transmisién de la informacion interna debe entenderse como un proceso de
comunicacion bidireccional entre los dirigentes y sus empleados y entre los propios
dirigentes sobre aspectos del &mbito interno organizativo. La literatura centrada en la
comunicacién interna empresarial ha confirmado que entre los aspectos comunicativos de
los directivos mas apreciados por los trabajadores se encuentran la destreza para compartir
la informacion y la capacidad para saber escuchar. Y como tercer elemento es la respuesta a
la informacion interna generada, que implica la reaccion organizativa a la informacion
generada en su mercado interno. Recordemos que una de las corrientes de definiciones de
marketing interno considera este concepto el esfuerzo directivo por disefiar trabajos
productos que alcancen las necesidades de los empleados para asi lograr su satisfaccion. (p.
23)

Las teorias que puedan citarse sobre la motivacion, la motivacion en el
comportamiento organizacional, segin Pintado (2007), la motivacion viene a ser el estado
interno de un trabajador que lo hace comportarse de tal manera que garantice el logro de
algun objetivo o meta, es decir, la motivacion permite explicar porque algunas personas se
comportan de una manera determinada. En ese contexto, las necesidades humanas y la forma
de satisfacerlas constituyen el ndcleo principal del servicio. El este concepto es empleado en
diversos tipos de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y aspiraciones que dan sentido a la
motivacion. Los gerentes lideres motivan e inducen a sus colaboradores a realizar tareas,
actividades, entre otros; con el firme proposito de satisfacer necesidades y las expectativas

tanto de la empresa como de los empleados, por tanto, deberdn manejar de forma estratégica



los estimulos, pero previamente deben realizar un diagndstico de las necesidades que siente

y tiene el trabajador.

De otro lado, la aplicacion de la teoria de la motivacion en la organizacion, al respecto
Gibson, Ivancevich y Donnelly (2009), exponen que existe un real interés entre la
administracion, los empleados, sindicatos y gobiernos en la intencion de mejorar la calidad
de la vida en el trabajo. Para cierto sector, la calidad de vida en el trabajo hace referencia en
la participacion en la toma de decisiones de la empresa y a la integracion de las metas
individuales y organizacionales. Para los administradores, el término hace referencia a
cualquier diversidad de esfuerzos para lograr el incremento del desempefio a través de

mejoras en el recurso humano, proceso y produccién.

Sobre la Motivacion Intrinseca, segun Reeve (2010), la motivacion intrinseca es
cuando se esta propenso a involucrarse en los intereses propios y ejercer las capacidades
propias, y al hacer esto, se busca también dominar todos los desafios de forma dptima (Derce
y Ryan, 1985). Esta surge de forma espontanea de las necesidades psicologicas y de los
esfuerzos naturales provistos por el crecimiento. La motivacién intrinseca cuando esta
presente en las personas, estas actian por el interés propio, perciben las actividades como un

reto y lograr realizarla es una satisfaccion y hasta divertido.

Acerca de la motivacion extrinseca, segin Reeve (2010), expone que esta surge a
partir de incentivos y consecuencias ambientales, en el caso cuando actuamos para obtener
un mayor nivel académico, ganar una medalla o culminar alto antes del plazo establecido, la
conducta es extrinsecamente motivada. Dentro de la organizacion cuando los empleados
trabajan mas horas adicionales, estan motivados para la obtencién de un bono, lograr una
cuota o impresionar al jefe, alli también la conducta estd siendo motivada de forma
extrinseca. Por tanto, la motivacion extrinseca nace de “haz esto y obtendras aquello” y es
una condicion creada en forma ambiental para lograr el incentivo sobre alguna accion. Es
decir, es un medio para lograr algin fin, donde el medio es la conducta y el fin es la

consecuencia.

De otro lado debe mencionarse la Teoria de motivacion e higiene o teoria de los dos
factores de Herzberg, para la que Rue & Byars (2000), exponen que la teoria bifactorial de

Herzberg (1959), el cual fue un renombrado psicélogo que llego a ser uno de los més



influyentes en la gestién administrativa de empresas, es reconocido principalmente por su

aporte de la teoria del Enriquecimiento Laboral y la Teoria de la Motivacion e Higiene.

La teoria de la motivacién que desarrollo Herzberg expone las bases mas populares
sobre la motivacidn al trabajo, este modelo tiene la misma base que comparten todas las otras
teorias sobre las necesidades e incluso, ha servido hasta hoy en dia, como un estimulo para
otras investigaciones sobre el tema. Rue & Byars (2000) Esta teoria se basa en el equilibrio
entre los factores de higiene y los motivadores, por lo tanto, si alguna persona trabaja en
condiciones de higiene inadecuadas (ambiente de trabajo inestable en su lugar de trabajo),
este trabajador tendra ciertos sentimientos de insatisfaccion laboral, para mejorar estas

condiciones, garantizarian la satisfaccién de la persona. Rue & Byars (2000)

Teniendo en cuenta las teorias y los conceptos desarrollado en este trabajo se forma
el problema general del estudio. ;Qué relacion existe entre el cambio organizacional y
marketing interno de la empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019? Se ha establecido
también los problemas especificos. (1) ¢(Qué relacion existe entre el cambio organizacional
y la informacion interna de la empresa A. Berio y CIA SAC, Lima, 2019? (2) ¢Qué relacién
existe entre el cambio organizacional y la comunicacion de la informacion interna de la
empresa A. Berio y CIA SAC, Lima, 2019? (3) ¢Qué relacion existe entre el cambio
organizacional y la respuesta a la informacién interna de la empresa A. Berio y CIA SAC,
Lima, 2019?

Desde el punto de vista los aspectos que justifican el estudio corresponden a las razones
qgue se ha realizado la investigacion en las cuales tenemos: Justificacion teorica; esta
investigacion permitird la revision de diversos aspectos teoricos relacionados al cambio
organizacional y el marketing interno de una empresa. Por lo que su aporte sera significativo
en cuanto al incremento de informacidn concerniente a la problematica que enfrentan las
empresas de este rubro y que necesitan estar dispuestos y preparados al con una serie de
motivaciones que les permita un mejor desempefio en sus funciones. Por ello, en esta
investigacion se ha seleccionado a dos autores importantes gracias al enfoque de sus obras
y al facil entendimiento. Para mi primera variable; cambio organizacional he tomado a
Miquel Porret, mientras que para la segunda variable; marketing interno, la teoria
corresponde a Tortosa et al, de quien se tomd los elementos para dimensionar la variable.

Ambas fuentes, contribuyen con la profundizacion de las definiciones de los propositos

de investigacion. La Justificacion Practica es a partir del analisis que se llevara cabo, en cada



uno de los aspectos teéricos que forman parte de las variables de estudio, se podra
recomendar acciones que sean inmediatas para encontrar solucion a la problematica del
cambio organizacional o el empleo de nuevas filosofias de trabajo de los empleados que se
han identificado como deficiencias en la empresa A. Berio y CIA SAC debido a las
experiencias negativas que algunos comparieros han manifestado tener cuando se han
relacionado con los otros trabajadores. La justificacion social es considerada para que la
investigacion pueda beneficiar a otros estudiantes que deseen realizar otras investigaciones
de caracter similar a las organizaciones y jefes para que reflexionen sobre el cambio
organizacional y el marketing interno en una empresa de Lima, 2019. La Justificacion
metodolodgica, para poder recolectar informacion se disefiaron instrumentos orientados a
registrar informaciéon sobre la problemética del cambio organizacional y marketing interno.

Estos instrumentos fueron sometidos a procesos de validacion y confiabilidad, por lo
que podran ser utilizados en otras investigaciones que estén orientada a lograr la solucién a
este tipo de problematica que presenta la empresa A. Berio y CIA SAC.

Dando respuesta a los problemas formulados se han planteado las hipotesis de
investigacion teniendo como hipotesis general: Existe relacion directa entre el cambio
organizacional y marketing interno de la empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019. Las
hipotesis especificas fueron formuladas: (1) Existe relacién significativa entre el cambio
organizacional y la informacion interna de la empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019. (2)
Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la comunicacion de la
informacion interna de la empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019. (3) Existe relacion
significativa entre el cambio organizacional y la respuesta a la informacion interna de la
empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019.

Con el proposito de conocer la validez de las hipotesis se han establecido los objetivos
de investigacion, teniendo como objetivo general: Determinar la relacion entre el cambio
organizacional y marketing interno de la empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019. Los
objetivos especificos fueron. (1) Determinar la relacion entre el cambio organizacional y la
informacion interna de la empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019. (2) Determinar la
relacion entre el cambio organizacional y la comunicacion de la informacion interna de la
empresa a. Berio y CIA SAC, Lima, 2019. (3) Determinar la relacion entre el cambio
organizacional y la respuesta a la informacion interna de la empresa a. Berio y CIA SAC,
Lima, 2019.



Il. METODO

2.1 Tipoy disefio de investigacion

Hernandez et al (2016) sefialaron que, los disefios son simbolizaciones representativas de un
plan, que describe la intencidn que tiene el investigador dentro del analisis de las variables
que investiga. En ocasiones el investigador tiene la intencion de manipular una 0 mas
variables, mientras que existen otras en las que la intencion solo es analizar a in situ cada
variable. (p. 120). El disefio de investigacion es de tipo no experimental, correlacional;
porque, la intencion de la investigadora no es realizar algun tipo de manipulacién intencional
sobre las variables de estudio y solo se limita a medirlas en su estado natural. Por otro lado,
el disefio correlacional se orienta a encontrar la relacidon existente entre cada una de las

variables.

Tipo de investigacion

Soto (2015) expreso que, al hacer referencia al tipo de estudio nos estamos refiriendo a la
manera como se llevara a cabo el proceso total de la investigacion. Es decir, cudles seran las
acciones que se realicen y con qué proposito se llevan a cabo. (p. 62) Desde este punto de
vista la investigacion es de tipo aplicada. De esta manera se aplicaran las teorias sobre cada
una de las variables que corresponden al cambio organizacional y el marketing interno que

forman parte de esta investigacion que ya existen de otros autores.

La representacion del paradigma de investigacion es la siguiente:

V1

En donde:
M = Trabajadores de la empresa A. Berio y CIA SAC.
V1 = Cambio Organizacional

V2 = Marketing interno

r = Nivel de correlacion.



Método de investigacion

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2016) sefialaron que el método es el camino por donde
se tendra que avanzar con la finalidad de lograr las metas que forman parte del procedimiento
de investigacion (p. 194) En este trabajo de investigacion el método empleado fue el
hipotético — deductivo. El punto de partida corresponde a la observacion del problema, luego
el planteamiento de hipétesis, la recoleccion de informacion, el andlisis de los datos y la

inferencia de las conclusiones.

Enfoque de investigacion

Valderrama (2016) manifestd que dentro de los trabajos de investigacion el enfoque
corresponde al tipo de tratamiento que recibiran los datos, asi como a los procesos que el
investigador utilice para demostrar si las hipétesis son verdaderas o falsas. (p. 84) Esta
investigacion se dirigio al uso del enfoque cuantitativo, dado que las respuestas se

clasificaron e interpretaron estadisticamente para demostrar la validez de los supuestos.

Nivel de investigacion
Hernandez et al (2016) definieron que, el nivel de investigacion se relaciona con la intencion
que tiene la investigadora en cuanto a los aspectos que espera abarcar en el proceso de

recoleccion de informacion y el procesamiento de la misma. (p. 139)

La investigacion es de nivel correlacional, ya que su fin fue hallar la relacién entre las
variables cambio organizacional y marketing interno. Con este fin se incluy6 dentro del

estudio a cada una de sus dimensiones.

2.2 Operacionalizacion de las variables

Definicion conceptual de la variable cambio organizacional

Porret (2016) manifiesta que el cambio organizacional es la manera como el sistema en
cuestion vive el cambio que se estd implantando. EI cambio es una sucesion hechos y estos
han de producirse de una forma adecuada en el tiempo, ni demasiado lentos ni demasiados
rapidos. EI cambio es una modificacion observable y esta relacionado con un conjunto de

fendmenos que conforman los movimientos del mundo de los negocios.



Definicion conceptual de la variable marketing interno

Tortosa et al (2014) Define el marketing interno como la aplicacion de la filosofia marketing
en la planificacion e implementacién estratégica y en la gestion del cambio organizativo.
Esta definicién se hace operativa a través de la llamada «orientacion al mercado interno»
(OMI), utilizada en modelos de aplicacion del marketing interno que defienden la necesaria

aproximacion directiva a los empleados a través del proceso de obtencion, comunicacion y

respuesta a la informacion interna generada.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable cambio organizacional
Definicion Definicion . . .
. Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual operacional
- Manifestacion del 123,
compromiso
Porret (2016) Compromiso de la
indica que El . .
cambio alta direccion. - Planificacion de 4,5,
organizacional ~ Se mediré la plazos
es la manera variable a través  Elritmo del
como el sistema
en cuestion vive - de.un cambio - Acitudpositva 67
1oqu ionari - Equipo de .
esth cuestionario con - bersons 8.9 Ordinal
implantando. EI 13 preguntas, Liderazgo comprometidas Siempre (5)
i Casi siempre (4)

gﬁgz:gnei::t?os elaborado en - Definicion de 10, A veces (3)

estos han de base a las Planificacion del objetivos Casl nunca (2)
y ducirse d - Elaboracién del Nunca (1)
procucirse de dimensiones e cambio plany 11
una forma categorizacion del '
adecuada en el indicadores de la problema
tiempo, ni .
demasiado variable. Grupos - Aplicacion de
lentos ni adecuados Nueva f]lggofla 12
demasiados - Disposicion a )

? . nuevas formas de 13
rapidos. trabajo ,




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable marketing interno

Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual operacional
Tortosa et al
(2014) Esta L o,
definicion se hace o€ Medira la Informacion - Formal
operativa a través \ariable através  interna - Informal
de la Ilamada
«orientacion al  deun 12,34,
mercado interno» i . L - Compartir
(OMI), utilizada en  CUestionario con  Comunicacion de informacion Ordinal
m0_de|0_§ de 1o preguntas, la informacién ecsiﬂiﬂgf d de Siempre (5)
aplicacion del . Casi siempre (4)
marketing interno  elaborado en interna 5,6,7,8, A veces (3)
que defienden la L Casi nunca (2)
necesaria directiva  base a las - tl?ae;;;;pcwn del Nunca (1)
a los empleados a . . ¢
través del proceso dimensiones Respuesta de la - Sistema de
de obtencion, ndicadores de la  informacién remuneracton 9,10,11,12,

comunicaciéon y
respuesta  a la
informacion
interna
generada

variable.

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Del grupo de colaboradores que conformaron la poblacion de esta investigacion estuvo
compuesta por 60 empleados de la compafiia A. Berio y CIA SAC. de la ciudad de Lima.
Debemos considerar que la poblacion se define como el conjunto de elementos o individuos
que forman parte de la problemética de investigacion, ya que presentan particularidades

comunes que son motivo de estudio. (Hernandez et. al, 2016, p. 183).

La muestra segun Hernandez et. al (2016) la muestra es un grupo de individuos que se
seleccionan de la poblacién total, porque tienen caracteristicas especificas sobre el problema
que es objeto de investigacion. Para conocer el tamafio de la muestra se ha utilizado la
formula estadistica para muestras finitas, que al procesarse se obtuvieron un total de 53

unidades de analisis:

Formula:

d2*(N-1)+Z%w2*p (1 —-p)



Doénde:

N: Es el tamafio de la poblacién = 60 trabajadores

Za2: Es el Valor de la distribucién normal estandar para un intervalo de confianza de 95%,
el valor o = 0.05, para este caso corresponde Z 0.025 = 1.96

p: Proporcion esperada del parametro a evaluar, en este caso se utilizo p=0.50, ya que
maximiza el tamafio muestral.

d: Error de estimacién, se preveé cometer d = 0.05 (5%)

60 (1.96)20.5 (1 — 0.5)
n= -

(0.05)2 (60 — 1) + (1.96)20.5 (1 — 0.5)

n = 53 trabajadores

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para esta investigacion, la técnica utilizada sera la encuesta, que se realizard con la ayuda de
los trabajadores que forman la muestra de estudio y que constituyen el Staff de los

trabajadores de la empresa A. Berio y CIA SAC de la ciudad de Lima.

Hernandez et al (2016) La encuesta es una técnica que proporciona datos al responder
una serie de preguntas ordenadas en un texto, en el que los encuestados expresaron sus

opiniones sobre las caracteristicas del problema investigado.

Instrumentos de recoleccion de datos
Se utilizaran dos cuestionarios de preguntas como instrumentos de recopilacion de
informacidn, que se han escrito de acuerdo con las dimensiones e indicadores de las variables

entrenamiento laboral y desarrollo de habilidades sociales.

Segun sefalo Hernandez et al (2016, p. 138) un cuestionario es una herramienta en la
que la informacién recopilada se resume con de las respuestas a las preguntas formuladas en
un resuelto cuestionario por los sujetos encuestados sobre un problema o problema

detectado.



Validez

La validez, Hernandez et al (2016) Se utilizardn dos cuestionarios de preguntas como
instrumentos de recopilacion de informacion, que se han escrito de acuerdo con las
dimensiones e indicadores de las variables cambio organizacional y marketing interno. (p.
142)

La validacion de los cuestionarios se completd utilizando el juicio de expertos. El
procedimiento se llevo a cabo seleccionando tres maestros expertos en investigacion
cientifica para que a través de las hojas de validacion emitan su veredicto sobre la coherencia,
relevancia y claridad de cada una de las preguntas que forman parte de los cuestionarios. Los
docentes responsables de validar los cuestionarios eran profesionales que trabajan en la
Universidad Cesar Vallejo y con criterios técnicos y cientificos expresaron su opinion
indicando que los instrumentos son aplicables a la muestra de estudio.

Tabla 3.
Validez de los instrumentos, segun expertos de Cambio organizacional y
Marketing Interno

Nombre Grado Condicién Final
Magaly Ericka Luna Gamarra Doctora Aplicable
Juan Manuel Vasquez Espinoza Doctor Aplicable
Raul Elias Duefias Lujan Magister Aplicable

Confiabilidad

Hernandez et al (2016, p. 152) dijo que la fiabilidad del instrumento es el nivel de confianza
que proporciona el instrumento en relacion con los resultados, que debe ser sélido y légico.
Por lo tanto, si el instrumento se aplica repetidamente en el mismo individuo, los resultados

obtenidos seran los mismos.

La confiabilidad de los cuestionarios se pudo conocer al aplicar un procesamiento
estadistico basado en el desarrollo de una prueba piloto, para ello, se eligié a 20
colaboradores de la empresa A. Berio CIA SAC que no formaban parte de la muestra de
estudio, solicitandoles que nos brinden informacion sobre el cambio organizacional y el

marketing interno.



Se valid6 en una muestra piloto de 20 trabajadores obteniéndose un coeficiente de

Alfa de Cronbach del 89% y 90,5%, razon que nos autoriz6 a aplicarlo.

Tabla 4 Analisis de confiabilidad de la variable Cambio Organizacional

Variable Alfa de Cronbach N de items

Cambio Organizacional ,890 13

Tabla 5 Analisis de confiabilidad de la variable Marketing Interno

Variable Alfa de Cronbach N de items

Marketing Interno ,905 12

2.5 Procedimiento

Para poder cumplir con los objetivos de esta investigacion se ha llevado a cabo una serie de
procedimientos que permitieron arribar a las conclusiones del estudio. Los procesos que se
cumplieron consistieron en el disefio de los instrumentos, desarrollo de la encuesta,
organizacion de los datos recolectados, procesamiento estadistico, organizacion y analisis de
los resultados, interpretacion y finalmente la formulacion de conclusiones. Durante la
recoleccion de datos se logré reunir a todos los trabajadores de la empresa A. Berio y Cia
SAC para luego solicitarles que responda cada una de las 25 preguntas que conformaron el
cuestionario de los cuales se medira a través de un cuestionario de preguntas conformado
por 13 items y una escala tipo Likert para | cambio organizacional y se medira con un
cuestionario de 12 preguntas el marketing interno. Los indices de medicién de cada uno de

los instrumentos fueron: Siempre (5); casi siempre (4); a veces (3); Casi nunca (2) nunca (1).

2.6 Método de analisis de datos

De acuerdo a lo indicado por Soto (2015), los métodos para el anélisis de los datos son
técnicas diversas, las que son utilizadas para el estudio o andlisis de los eventos, asi como la
representacion en términos numéricos, porque el propdsito es recopilar informacion sélida y

confiable.



En esta etapa, se describen o detallan los resultados obtenidos durante el
procesamiento de la informacion para utilizar el método estadistico. Dependiendo del disefio
de la investigacion, las estadisticas deben usarse en sus formas: estadistica descriptiva,
permitird la preparacién y representacién de tablas y figuras. Los resultados que se
describirdn seran porcentuales y perteneceran a los principales resultados del procesamiento

de la encuesta sobre las variables y cada una de sus dimensiones.

2.7 Aspectos éticos

Con respecto al aspecto ético, de acuerdo a lo estipulado en los articulos 15°, 16°y 17° del
Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo, aprobado mediante
Resolucién de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV. se puede sefialar que los datos
especificados en este trabajo de investigacion se recopilaran de la muestra de investigacion
y se analizaran de manera confiable y sin falsedades. Ademaés, cada uno de los valores que
forman parte de la base de datos proviene de la aplicacion de los cuestionarios utilizados en
la pendiente realizada a los trabajadores de la empresa A. Berio y CIA SAC de la ciudad de
Lima. Por otro lado, para llevar a cabo los procesos de investigacién, estara disponible la
autorizacion de la gerencia y / o administracion de esta empresa. Asimismo, se mantendra
lo siguiente: (a) se evitara el anonimato de los sujetos encuestados, (b) se respetard y

considerara (c) y se evitaran los prejuicios.



I11. RESULTADOS

3.1 Analisis estadistico descriptivo

Resultados descriptivos de la variable cambio organizacional y sus dimensiones

Tabla 6.
Resultados descriptivos por niveles de la variable cambio organizacional.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
MALO 29 54,7 54,7 54,7
REGULAR 15 28,3 28,3 83,0
BUENO 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia

G0

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
CAMBIO ORGANIZACIONAL
Figura 1. Resultados descriptivos por niveles de la variable cambio organizacional.

Interpretacion:

En la Tabla 6 y Figura 2, se presentan los resultados descriptivos por niveles del cambio
organizacional en A, Berio y Cia SAC, evidenciando que el 55.72% de los colaboradores
encuestados catalogan al cambio organizacional en niveles malos, el 28,30% opinan que esta

en niveles regulares, mientras que el 16,98% refiere que es bueno.
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Tabla 07.

Resultados descriptivos por niveles de la dimension comunicacion descendente.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 27 50,9 50,9 50,9
REGULAR 19 35,8 35,8 86,8
BUENO 7 13,2 13,2 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia

60

Porcentaje

MALO

COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

REGULAR

BUENO

Figura 3. Resultados descriptivos por niveles de la dimensién compromiso de la alta

direccion.

Interpretacion:
En la Tabla 7 y Figura 3, se presentan los resultados descriptivos por niveles del compromiso

de la alta direccion en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 50.94% de los colaboradores

encuestados mencionan al compromiso de la alta direccion en niveles malos, el 35.85%

opinan gue esta en niveles regulares, mientras que el 13.21% refiere que es bueno.
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Tabla 08.
Resultados descriptivos por niveles de la dimensién ritmo del cambio.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 32 60,4 60,4 60,4
REGULAR 4 75 75 67,9
BUENO 17 32,1 321 100,0
Total 53 100,0 100,0
Fuente: Propia
RITMO DEL CAMBIO

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
RITMO DEL CAMBIO

Figura 4. Resultados descriptivos por niveles de la dimensién ritmo del cambio.

Interpretacion:
En la Tabla 8 y Figura 4, se presentan los resultados descriptivos por niveles del ritmo del

cambio en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 60.38% de los colaboradores
encuestados mencionan al ritmo del cambio en niveles malos, el 7.55% opinan que esta en

un regular nivel, mientras que el 32.08% opina que es bueno.
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Tabla 09.

Resultados descriptivos por niveles de la dimensién liderazgo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 17 321 321 321
REGULAR 20 37,7 37,7 69,8
BUENO 16 30,2 30,2 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia
LIDERAZGO

40

30

20

Porcentaje

MALOC

Figura 5. Resultados descriptivos por niveles de la dimensién liderazgo.

Interpretacion:

REGULAR
LIDERAZGO

BUENO

En la Tabla 9 y Figura 5, se presentan los resultados descriptivos por niveles de liderazgo en
A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 37.74% de los colaboradores encuestados opinan
que el liderazgo esta en un nivel regular, el 32.08% indican que es malo, mientras que el
30.19% la catalogan como bueno.
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Tabla 10.
Resultados descriptivos por niveles de la dimensidn planificacion del cambio

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 33 62,3 62,3 62,3
REGULAR 2 3.8 3,8 66,0
BUENO 18 34,0 34,0 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia
PLANIFICACION DEL CAMBIO

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
PLANIFICACION DEL CAMBIO
Figura 6. Resultados descriptivos por niveles de la dimension planificacion del cambio.

Interpretacion:

En la Tabla 10 y Figura 6, se presentan los resultados descriptivos por niveles de la
planificacion del cambio en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 62.26% de los
colaboradores encuestados opinan que la planificacion del cambio es mala, el 3.77% indican
que es regular, mientras que el 33.96% la catalogan como buena.
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Tabla 11.
Resultados descriptivos por niveles de la dimensién grupos adecuados.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 44 83,0 83,0 83,0
REGULAR 7 13,2 13,2 96,2
BUENO 2 3,8 38 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia
GRUPOS ADECUADOS

100

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
GRUPOS ADECUADOS
Figura 7. Resultados descriptivos por niveles de la dimension grupos adecuados.

Interpretacion:

En la Tabla 11 y Figura 7, se presentan los resultados descriptivos por niveles de grupos
adecuados, evidenciando que el 83.02% de los colaboradores encuestados opinan que los
grupos adecuados es malo, el 13.21% indican que es regular, mientras que el 3.77% la
catalogan como bueno.
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Tabla 12.
Resultados descriptivos por niveles de la variable marketing interno.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 33 62,3 62,3 62,3
REGULAR 16 30,2 30,2 92,5
BUENO 4 7,5 7,5 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia

MARKETING INTERNO

Porcentaje

WMALO REGULAR BUENO
MARKETING INTERNO

Figura 8. Resultados descriptivos por niveles de la variable marketing interno.

Interpretacion:

En la Tabla 12 y Figura 8, se presentan los resultados descriptivos por niveles del marketing
interno en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 62.26% de los colaboradores
encuestados opinan que el marketing interno es malo, el 30.19% opinan que es regular,
mientras que el 7.55% indican que es bueno.
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Tabla 13.
Resultados descriptivos por niveles de la dimensién informacion interna.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 35 66,0 66,0 66,0
REGULAR 16 30,2 30,2 96,2
BUENO 2 3,8 38 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia

INFORMACION INTERNA

Porcentaje

WMALO REGULAR BUENO
INFORMACION INTERNA

Figura 9. Resultados descriptivos por niveles de la dimension informacion interna.

Interpretacion:

En la Tabla 13 y Figura 9, se presentan los resultados descriptivos por niveles de la
informacion interna en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 66.04% de los
colaboradores encuestados opinan que la informacion interna es mala, el 30.19% opinan que
es regular, mientras que el 3.77% indican que es bueno.
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Tabla 14.
Resultados descriptivos por niveles de la dimension comunicacion de la informacion interna.

COMUNICACION DE LA INFOR. INTERNA

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido MALO 34 64,2 64,2 64,2
REGULAR 16 30,2 30,2 94,3
BUENO 3 57 57 100,0

Total 53 100,0 100,0
Fuente: Propia

COMUNICACION DE LA INFOR. INTERNA

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
COMUNICACION DE LA INFOR. INTERNA

Figura 10. Resultados descriptivos por niveles de la dimension comunicacion de la
informacion interna.

Interpretacion:

En la Tabla 14 y Figura 10, se presentan los resultados descriptivos por niveles de la
comunicacién de la informacidn interna en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 64.15%
de los colaboradores encuestados opinan que la comunicacion de la informacion interna es
mala, el 30.19% opinan que es regular, mientras que el 5.66% indican que es bueno.
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Tabla 15.
Resultados descriptivos por niveles de la dimensién respuesta a la informacion interna.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MALO 21 39,6 39,6 39,6
REGULAR 24 45,3 453 84,9
BUENO 8 15,1 15,1 100,0

Total 53 100,0 100,0

Fuente: Propia

RESPUESTA DE LA INFORMACION INTERNA

a0

Porcentaje

MALO REGULAR BUEMNO
RESPUESTA DE LA INFORMACION INTERNA

Figura 11. Resultados descriptivos por niveles de la dimensién respuesta a la informacion
interna.

Interpretacion:

En la Tabla 15 y Figura 11, se presentan los resultados descriptivos por niveles de la
respuesta a la informacion interna en A. Berio y Cia SAC, evidenciando que el 45.28% de
los colaboradores encuestados opinan que la respuesta a la informacion interna es regular, el
39.62% opinan que es mala, mientras que el 15.09% indican que es bueno.
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3.2 Prueba de Hipotesis

Prueba de hipétesis general:

Ho: No existe relacién significativa entre el cambio organizacional y el marketing
interno en la empresa A. Berio y Cia SAC, Lima, 2019.

Hi: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y el marketing
interno en la empresa A. Berio y Cia SAC, Lima, 2019.

Tabla 16.
Resultados de correlacién entre las variables cambio organizacional y el marketing

interno.
Correlaciones

CAMBIO MARKETING
ORGANIZACIONAL INTERNO
Rho de CAMBIO Coeficiente de correlacién 1,000 ,083™
Spearman  ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
MARKETING Coeficiente de correlacion ,983™ 1,000
INTERNO Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

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

En el estadistico (Tabla 16) de la prueba Rho de Sperman, se observa una correlacion
positiva alta entre las variables (rho = ,983) asociado a un p valor. = 0.000 menor que el
nivel de significancia establecido en la investigacion (p< 0.05), conllevando al rechazo de la
hipotesis nula (HO), y la aceptacion de la hipétesis alternativa (Hi), concluyendo que Existe
relacién significativa entre el cambio organizacional y el marketing interno en la empresa A.
Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

Prueba de hipdtesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la informacion
interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

H1: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la informacion
interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.



Tabla 17.

Resultados de correlacion entre la dimension informacion interna y la variable cambio

organizacional
Correlaciones

CAMBIO INFORMACION
ORGANIZACIONAL INTERNA
Rho de CAMBIO Coeficiente de correlacion 1,000 879"
Spearman  ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000
N 53 53
INFORMACION Coeficiente de correlacion 879" 1,000
INTERNA Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

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

En el estadistico (Tabla 17) de la prueba Rho de Sperman, se observa una correlacion
positiva alta entre las variables (rho = ,879) asociado a un p valor. = 0.000 menor que el
nivel de significancia establecido en la investigacion (p< 0.05), conllevando al rechazo de la
hipotesis nula (Ho), y la aceptacion de la primera hipoétesis especifica (Hz1), concluyendo que:
Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la informacion interna en la

empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

Prueba de hipdtesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la comunicacién
de la informacién interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la comunicacion de
la informacién interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

Tabla 18.

Resultados de correlacion entre las variables cambio organizacional y la comunicacion de

la informacion interna.

Correlaciones

CAMBIO COMUNICACION
ORGANIZACIONAL INTERNA
Rho de CAMBIO Coeficiente de correlacion 1,000 ,866™
Spearman  ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000
N 53 53
COMUNICACION Coeficiente de correlacién ,866"™ 1,000
INTERNA Sig. (bilateral) ,000
N 53 53




**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En el estadistico (Tabla 18) de la prueba Rho de Sperman, se observa una correlacion

positiva alta entre las variables (rho = ,866) asociado a un p valor. = 0.000 menor que el
nivel de significancia establecido en la investigacion (p< 0.05), conllevando al rechazo de la
hipotesis nula (Ho), y la aceptacion de la segunda hipotesis especifica (Hz2), concluyendo
que: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la comunicacién de la
informacion interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

Prueba de hipétesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la respuesta a la
informacion interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

H2: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la respuesta a la
informacion interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.

Tabla 19.

Resultados de correlacion entre las variables cambio organizacional y la comunicacion de

la informacién interna.

Correlaciones

CAMBIO RESPUESTA ALA
ORGANIZACIONAL INF. INTERNA

Rho de CAMBIO Coeficiente de correlacion 1,000 ,970™

Spearman  ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 53 53

RESPUESTA A LA Coeficiente de correlacion 970" 1,000
INFORMACION Sig. (bilateral) 000

INTERNA N 53 53

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

En el estadistico (Tabla 19) de la prueba Rho de Sperman, se observa una correlacion
positiva alta entre las variables (rho = ,970) asociado a un p valor. = 0.000 menor que el
nivel de significancia establecido en la investigacion (p< 0.05), conllevando al rechazo de la
hipotesis nula (Ho), y la aceptacion de la tercera hipotesis especifica (Hs), concluyendo que:
Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la respuesta a la informacién

interna en la empresa A. Berio y Cia. SAC, Lima, 2019.



IV. DISCUSION

Considerando los objetivos y resultados que se han obtenido en la presente investigacion, se
manifiesta que el 54.72 % de los colaboradores de la empresa A. Berio, identifican con un
nivel malo el cambio organizacional. Este descubrimiento coincide con la investigacion
realizada por Miguel, J (2018) quien ratifica que existe una relacién significativa de la
variable de cambio organizacional con la variable de desarrollo organizacional, con un indice
de correlacién de 0.558, este nivel de relacion se explica de la siguiente manera: indica una
positiva correlacién Considerable entre las variables y segun el nivel de relacion es
confiable. Por lo que la casa de estudio demuestra estar en una buena disposicion ante el

cambio.

En la constatacion en referencia a la hipotesis especifica uno, que se han obtenido de
los resultados de la dimension: informacidn interna, se puede observar que el 66% de los
colaboradores indica que esta en un nivel malo en A. Berio y CIA SAC, 2019. Estos datos
estan relacionados con la historia de lzquieta, D. y Lopez, J. (2015) Tesis titulada
"Investigacion y andlisis de los cambios organizativos de la empresa RECOMREP, S.A. y
el cambio propuesto"; en el que concluyd: que es necesario tener en cuenta el factor humano,
donde los empleados deben confiar y estar motivados, valorados y, por supuesto, entrenados
constantemente, teniendo en cuenta que el cambio es dificil, tanto para las personas como
para la organizacion. Por lo tanto, el proceso de cambio debe gestionarse de manera
integrada, teniendo en cuenta los aspectos técnicos y humanos. En los procesos de cambio
se debe sensibilizar desde la alta direccion hasta el personal de la parte operativa de la
empresa, ya que esto provoca una reaccion natural de rechazo o resistencia, para ello, se
deben considerar sesiones para escuchar las apreciaciones y sentimientos que el El proceso
se ha despertado, para lo cual es necesario proponer posibles acuerdos, que ofreceran una

atmdsfera de cordialidad, asi como un compromiso entre todos los involucrados.



Con la confrontacion del objetivo especifico dos y de los resultados que se obtiene
de la dimension: comunicacion de la informacion, se indica que hay un gran nimero de
colaboradores que perciben como malo la comunicacion interna, cuya responsabilidad es de
la alta gerencia y las jefaturas en A. Berio y Cia SAC, 2019. Esta investigacion no esta
relacionada con Delgado, J. y Nufez, G. (2015). Tesis titulada "EI papel de la comunicacion
interna en la gestion del cambio organizacional; que la empresa carece de un plan
estructurado de comunicacion interna, lo que resulta en el establecimiento de un ambiente
de trabajo hostil y pesimista y resiste el cambio organizacional. Ademas, los lideres no tienen
las habilidades necesarias para transmitir a sus equipos de trabajo la importancia de este
cambio, ya que no los involucran en este proceso, creando incertidumbre y una alta rotacion,
lo que lleva a la pérdida de valioso talento humano. Que los dos componentes encontrados
en la comunicacion "informacién y percepcion™ deben entenderse como un todo y no como

informar que es diferente de la comunicacion.

Con la revisién del objetivo especifico tres y de los resultados que se han obtenido con
respecto a la dimension, respuesta de la informacion, se distingue que el 45,28 % de
colaboradores de la empresa A. Berio y Cia SAC, 2019. Perciben que la respuesta de la
informacion interna es regular, por lo que los resultados de la investigacion precisan que
existe una deficiente participacion por parte de los que reciben la informacion y no obtiene
una respuesta. %). Estos datos estan relacionados con la historia de como Granada, D.
(2017). Tesis titulada "Aplicacion del marketing interno en las empresas de Medellin",
presentada en la Facultad de Administracién de la Universidad EAFIT, en Medellin,
Colombia; en el que concluy6 que deberian buscar la integracion de la gestion humana, las
comunicaciones Yy el bienestar social. El éxito de todo dependera del logro de esa integracion.
Para las cuales estas estrategias deben ser constantes y sostenibles en el tiempo, no pueden

ser intermitentes, la comunicacion interna juega un papel decisivo en el proceso.



V. CONCLUSIONES
Primera

Con respecto a la hipétesis general, se comprobd que hay una relacion significativa (r =
0.983 y p = 0,000) entre el cambio organizacional y marketing interno en la empresa A.
Berio y CIA SAC, Lima 2019. Esto supone que, si el cambio organizacional mejora, el
marketing interno aumentara. De acuerdo a lo antes mencionado, se aprueba la hipotesis
general, indicando que el cambio organizacional y marketing interno se relacionan en la

empresa A. Berio y Cia SAC, lima, 2019.

Segunda

Referente a la hipdtesis especifico uno, se establecio que existe relacion significativa (r =
0.897 y p = 0,000) entre la informacién interna y cambio organizacional en la empresa A.

Berioy CIA SAC, Lima 2019.

Tercera

En relacion a la hipotesis especifico 2, se concluye que existe una relacién significativa (r =
0.866 y p = 0,000) entre la comunicacion de la informacion y cambio organizacional en la
empresa A. Berio y CIA SAC, Lima 20109.

Cuarta

Asi mismo en la hipoétesis especifica 3, se determind que existe una relacion significativa (r
= 0.970 y p = 0,000) entre la respuesta de la informacion y cambio organizacional en la

empresa A. Berio y CIA SAC, Lima 2019.



V1. RECOMENDACIONES
Primera

Se recomienda a la empresa, planificar de manera formal dindmicas de grupo, encuestas de
satisfaccion y hojas de peticiones para tener la informacion sobre los colaboradores. Asi
mismo, se deben programar intercambios de informacion y opinién ente los colaboradores y

sus jefes inmediatos.
Segunda

Se sugiere a la empresa que se den encuentros casuales entre gerentes y colaboradores para
que puedan ofrecer la oportunidad de generar informacion adicional y a su vez le proporcione

el valor necesario a la informacion espontanea.
Tercera

Se recomienda transmitir la informacion sobre los aspectos del &mbito organizativo hacia
los dirigentes y colaboradores, ademas de compartir la informacion de una manera abierta y

fluida considerando las destrezas de sus gerentes.
Cuarta

Se recomienda al jefe inmediato tener la capacidad de escuchar las necesidades de los
colaboradores que favorezcan la satisfaccion interna. Asi mismo, considerar las sugerencias

gue ofrecen los colaboradores.
Quinta

Finalmente se recomienda a los gerentes que puedan responder las sugerencias y necesidades
de los colaboradores, compensar el esfuerzo fisico e intelectual de los mismos. Ademas de
influir sobre los grupos adecuados para conseguir una buena actitud y desempefiar sus

labores de forma positiva.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

. . 7 Tipoy disefio
Problema Objetivo Hipotesis Variables D_|rr(;gn5|dones € 15 Escala de
Iieligz{o el itz L investigacion
General General General 1. Compromisodela | 1-3 o
alta direccion. M_etqu.
¢Qué relacion existe Determinar la relacion Existe relacion directa - Manifestacion del glpaotett_lco
entre el cambio entre el cambio entre el cambio compromiso Ere1f<;jculz?
organgmqnal y orgamz_acpnal y orgam;acpnal y 2. El ritmo del cambio | 4-5 | Likert c ?_t t"
marketing interno de la | marketing interno de la marketing interno de la - Planificacién de plazos Siempre (5) yan_l ativo
empresa a. Berio y CIA | empresa a. Berio y CIA empresa a. Berio y CIA ) 3. Liderazgo Casi siempre (4) T'pf’-
SAC, Lima, 20197 SAC, Lima, 2019. SAC, Lima, 2019 Vi: " Actitud positiva 6-9 | Aveces(3) | Aplicada
Cambio - Equipo de personas ﬁisr‘]'c';”a‘;a @ | Nivel:
Problemas especificos | Problemas especificos | Problemas especificos | Organizacion | C;;npr?? etidas del Correlacional
:Qué relacion existe Determinar la relacion Existe relacion directa | al - Planrticacion de 10- Disefo:
entre el cambio entre el cambio entre el cambio cambio - 11 No experimental
o o . - Definicion de objetivos
organizacional y la organizacional y la organizacional y la - Elaboracion del plan y
informacion internade la | informacién internade la | informacion interna de categorizacion del Poblacion
empresa A. Berio y CIA | empresa a. Berio y CIA | la empresa a. Berio y problema Instrumento oblaciony
SAC, Lima, 20197 SAC, Lima, 2019. CIASAC, Lima, 2019. 5. Grupos adecuados muestra
- Aplicacion de nueva 12-
) . . . . . o filosofia 13
¢Qué relacidn existe Determinar la relacion Existe relacién directa - Disposicién a nuevas
entre el cambio entre el cambio entre el cambio formas de trabajo
organizacional y la organizacional y la organizacional y la
comunicacion de la comunicacion de la comunicacién de la
informacion interna de la | informacién internade la | informacion interna de 1. Informacién Poblacién:
empresa A. Berio y CIA | empresa a. Berio y CIA la empresa a. Berio y V2: interna 1-4 60 Traba'adores
SAC, Lima, 2019? SAC, Lima, 2019. CIASAC, Lima, 2019. | Marketing -~ Formal J
¢QUE relacion existe Determinar la relacion Existe relacion directa Interno -Informal -~ 5.8 Cuestionario | Tamafio de la
entre el cambio entre el cambio entre el cambio 2 Comun_lf:aglon dela muestra:
organizacional y la organizacional y la organizacional y la mformaqpn mte_rna 53 Trabajadores
respuesta a la respuesta a la respuesta a la - Compartirinformacion
informacion internade la | informacién interna de la | informacién interna de - Capacidad de escuchar
empresa A. Berio y CIA | empresa a. Berio yCIA | la empresa a. Berio y 3. Respuesta de la 9-
SAC, Lima, 2019? SAC, Lima, 2019. CIASAC, Lima, 2019 informacion 12

- Descripcidn del trabajo
- Sistema de remuneracion




“CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNO EN LA EMPRESA A.

BERIO Y CIA. LIMA, 2019~

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el cambio organizacional y el marketing

interno en la empresa A. Berio y Cia SAC, Lima, 2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
1 2 3 4 5
- VALORACION
ITEM PREGUNTA NI CNLATCSl S

La alta direccién manifiesta su compromiso para llevar a cabo un plan para el cambio
organizacional.

La alta Gerencia se muestra comprometida a realizar un trabajo de calidad para el cambio
organizacional.

Los Gerentes demuestran su determinacién para implementar cambios en la organizacion.

La planificacién de plazos permite que el ritmo del cambio se realice de manera constante.

La planificacidn de plazos se realiza en un ritmo adecuado seguln las circunstancias de la
organizacion.

Los jefes encargados de &reas, muestran una actitud positiva ante sus colaboradores frente a
los cambios

El gerente siempre muestra una actitud de liderazgo en la disposicion de los cambios de la
empresa

El jefe inmediato fomenta el trabajo en equipo para la obtencion de buenos resultados frente a

8 llos cambios.

El gerente ejerce su liderazgo con el equipo de trabajo frente a cambios en la empresa.

10

Se definen los objetivos para afrontar el cambio organizacional.

11

La empresa elabora un plan para planificar el cambio organizacional..

12

Se aplican nuevas filosofias en los grupos de trabajo para afrontar los cambios en la
organizacion.

13

Los grupos muestran disposicidn a nuevas formas de trabajo afrontando de manera positiva el
cambio organizacional.

Gracias por su colaboracién




“CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNO EN LA EMPRESA A.

BERIO Y CIA. LIMA, 2019~

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el cambio organizacional y el marketing

interno en la empresa A. Berio y Cia SAC, Lima, 2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera
valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA N| C| Al CS| S
N
El jefe de &rea planifica de manera formal dinamicas de grupo, encuestas de satisfaccion y hojas
1 de peticiones para tener la informacién sobre los colaboradores.
2 En la empresa se programan intercambios de informacién y opinién con el jefe inmediato
En la empresa se dan encuentros casuales entre gerentes y colaboradores que ofrecen oportunidad
3 para generar informacion adicional.
los gerentes entienden el valor de la informacion informal que se da internamente de forma
espontanea.
Se transmite informacion sobre los aspectos del ambito organizativo entre dirigentes y
colaboradores.
6 Los gerentes tienen la destreza para compartir informacion abierta y fluida con sus colaboradores.
El jefe inmediato tiene la capacidad de escuchar las necesidades de los colaboradores que
7 favorece la satisfaccion interna.
8 Las sugerencias que ofrecen los colaboradores son considerados por la gerencias.
Los gerentes responden a las sugerencias y necesidades de los colaboradores.
10 La empresa compensa el esfuerzo fisico e intelectual de los colaboradores.
11 Las actuaciones y decisiones de los gerentes influyen en la actitud de los colaboradores.
19 Existe buena actitud positiva de los colabores para desempefiar su trabajo ante la excesiva carga
laboral.

Gracias por su colaboracion




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

e ———————————————————————————————————
Titulo de la investigacion: “CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNO EN LA EMPRESA A, BERIO Y CIA. LIMA, 2019"
Apeliidos y nombres del investigador: Cindy inocencia Tinoco Pajori

Apellidos y nombras del experto: Mg . Dn_, 2705 "EF" 3&!5!

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
S| NO OBSERACIONES |
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE CUMPLE | SUGERENCIAS
aita direccién manifiesta su compromiso para llevar a cabe un plan
1 [para el cambio organizacional,
Compromisodelaalta| Manifestacidn del La alta Gerencia se muestra comprometida a realizar un trabajo de
direccién compromiso calidad para el cambio organizacional,

3 Los Gerentes demuestran su determinacién para implementar cambios
en |2 organizacidn,

R t;planlﬁadon de plazos permite que el ritmo del cambic se realice de

El ritma del cambio nera constante,
Flanificacon de oezcs 5 -2 planificacion de plazos se realiza en un ritmo adecuado segdn las

Kircunstancias de la organizacion.

6 Los jefes encargados de dreas, muestran una actitud positiva ante sus N =

Actitud positha mlabondm:‘es frente a los cambios = Casi Nunca
CAMBIO El gerente siempre muestra una actitud de liderazgo en la disposicidn AV = A veces
ORGANIZACIONA Uderazgo fe los cambios de la empresa CS = Casi Siempre
F| jefe inmediato fomenta el trabajo en equipo para la obtencién de = Siempra
Equipo de personas | uenos resultados frente a los cambios,
comprometidas g [F! gerente ejerce su liderazgo con ef equipo de trabajo frente a camblos]
n la empresa.
planificacidn del 22560 de obletivos 105e definen los objetivos para afrontar el cambio organizacional,
cambs Elaboracién del plan y
categorizacién del  |11La empresa elabora un plan para planificar el cambio organizacional..
problema
Aplicacidn de nueva 12 Se aplican nuevas filosofias en los grupos de trabajo para afrontar los
filesofia cambios en (2 organizaddn.
Grupos adecuados Disposicién a nuevas (13 Los grupos muestran disposicién a nuevas formas de trabajo
formas de trabajo frontando de manera positiva ef cambic organizacional.
Firma del experto: Fecha_i{g/ Jo | 20/9
~
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, salo si proceden, en depandencia de @ naturaleza oe I Investigacion y da las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: "CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNO EN LA EMPRESA A. BERIO Y CIA. LIMA, 2019~

Apellidos y nombres del investigador: Cindy Inocencia Tinoco Pajori

Apallduynombrndoluwto:p_lg. g 2,@705 A‘HF’ &’ﬂ

Firma del experto:

12 Existe buena actitud positiva de los colabores para desempefar su trabajo

nte la excesiva carga laboral.

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE| CUMPLE | SUGERENCIAS
1 | jefe de drea planifica de manera formal dindmicas de Erupo, encuestas
Formal e satisfacclén y hojas de peticiones para tener la informacién sobre los
aboradores.
n la empresa se programan intercambios de informacion y opinién con el
informacidn interna 2 tu {Amediato
f " 3 [En la empresa se dan encuentros casuales entre gerentes y colaboradores
informa ue ofrecen oportunidad para generar informacién adicional.
s gerentes entienden el valor de la informacién informal que se da
nternamente de forma espontinea.
Compartir transmite informacién sobre los aspectos del dmbito organizativo entre
Infarmacién Irigentes y colaboradores.
flui = Nunca
Comunicactin dé fs 6 Los gerentes tienen a destreza para compartlr informacién ablerta y fluida = Casi
inf cién interna RN U3 colsboradores, vV =A
Marketing Interno . dad o 7 Eljefe inmediato tlene la capacidad de escuchar las necesidades de los 2 C:I?npn
Copacidad de colaboradores que favorece la satisfaccidn interna, = Siempre
escuchar
8 Las sugerencias que ofrecen los colaboradores son considerados por la
gerencias.
9 |Los gerentes responden a las sugerencias y necesidades de los
Sistema de colaboradores.
compensacién
10ka empresa compensa el esfuerzo fisico e Intelectual de los colaboradores.
Respuesta a la
inf a5 actuaciones y decislones de los gerentes influyen en la actitud de los
ormacién interna 11 e boiives
Actitud de los '
colaboradores

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, sok sl proceden, en dependencia de |a naturaleza de la Investigacidn y de las variables.

Fecha /10179
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Titulo de la investigacion: “CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNO EN LA EMPRESA A. BERIO Y CIA. LIMA, 2018"
Apellidos y nombres del Investigador: Cindy Inocencia Tinoco Pajori

Apellidos y nombres del experto: Di. qums f‘ﬂ""’?& gma .

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE| CUMPLE | SUGERENCIAS

alta direccién manifiesta su compromiso para llevar a cabo un plan
1 |para el cambio organizacional.

2 L2 aita Gerencia se muestra comprometida a reallzar un trabajo de

Compromiso de laalta| Manifestacién del

direccion compromiso calidad para el cambio organizacional.
3 Los Gerentes demuestran su determinacidn para implementar cambios
[en la organizacidn,
X t.;planiﬁcaclén de plazos permite que el ritmo del camblo se realice de
3 nera constante,
El ritmo del cambio Planificacién de plazos

La planificacién de plazos se realiza en un ritmo adecuado segun las
Kircunstancias de la organizacién.

os jefes encargados de dreas, muestran una actitud positiva ante sus

w

6 N =MNunca
Actitud positiva colaboradores frente a los cambios = Casi Nunca
CAMBIO 7 El gerente siempre muestra una actitud de liderazgo en la disposicion [y = A veces
ORGANIZACIONA Liderazgo @ los cambios de la empresa = Casi Siempre
g ! Jefe inmediato fomenta el trabajo en equipo para la obtencién deﬁr = Siempre
Equipo de personas nos resultados frente a los cambios.
comprometidas | gerente ejerce su liderazgo con el equipo de trabajo frente a cambios|
n la empresa.
Planificacidn del Definicién de objetivos [10/5e definen los objetivos para afrontar el cambio organizacional,
cambio Elaboracién del plany
categorizacion del  |11lLa empresa elabora un plan para planificar el cambio organizacional.,
problema
Aplicacién de nueva 12 Se aplican nuevas filosofias en los grupos de trabajo para afrontar los
fllosofia cambios en la organizacién.
Grupos adecuados Disposicion a nuevas |13)Los grupos muestran dispesicidn a nuevas formas de trabajo
formas de trabajo pfrontando de manera positiva el cambio organizacional,
Firma del experto; / Fecha_1? 10 _J (9
-~ -
l/ab 2L

Nota: Las DIMENSIONES & INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las varabies.
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Titulo de la investigacién: “CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNO EN LA EMPRESA A, BERIO Y CIA. LIMA, 2019”

y nombres del investigador: Cindy Inocencia Tinoco Pajori

Apellidos y nombres del experto: . Vas?gi QF“,‘& Ton.

Firma del experto:

”

Existe buena actitud positiva de los colabores para desempefar su trabajo

—
N

nte la excesiva carga laboral,

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
sl NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE| CUMPLE | SUGERENCIAS
— Y
1 £l jefe de drea planifica de manera formal dindmicas de Erupo, encuestas
Formal de satisfaccién y hojas de peticiones para tener la informacién sobre los
rolaboradores.
il i
Nbocmaidis kinenn B ‘Eer; ela‘ :r:‘:dr;’:o se programan intercambios de Informacién y opinién con el
- " 3 En la empresa se dan encuentros casuales entre gerentes y colaboradores
oot ue ofrecen oportunidad para generar Informacién adicional.
4 fos gerentes entienden el valor de la informacién informal que se da
nternamente de forma espontdnea,
Compartir transmite informacién sobre los aspectos del dmbito organizativo entre
Informacién Irigentes y colaboradores.
b Los gerentes tienen la destreza para compartir informacién ablerta y fluida = Nunca
Comunicacién de la s e ipasrriderh pATE. v IR 1oN = Casi Nunca
Marketing Interno informacién interna i 7 [l jefe inmediato tiene la capacidad de escuchar fas necesidades de los E‘sl :(A:uulcsml IP"
ke rolaboradores que favorece la satisfaccién Interna, = Siempre
as sugerenclas que ofrecen los colaboradores son considerados por la
erenclas.
!
SN 0 9 's. ;:r:m mspooden a las sugerenclas y necesidades de los
compensaciin
10)a empresa compensa el esfuerzo fisico e Intelectual de los colaboradores,
Respuestaa la
informacidn Interna 1 Las actuaciones y decisiones de los gerentes Influyen en la actitud de los
colaboradores.
Actitud de los
colaboradores

o

e E

Fecha_(9 1o ) (7]~

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de ia naturaleza de la investigacion y de las varables,
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“ABPECTD POR EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONE S NDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA
B Brecbn menfied e Lo compraming pae levar 8 csbo U plan
1 ol Carrtso orgen tnionsl
Compromino de ls slta | Mantestacion del 13 GOTOnla 10 MUBILE (DM met via & weliar un U sbeo o
s .mm-mmmm
. m‘mm..um&*-*h
L1 ntmo del cambio Pankicacion de plaros
- 3 |2 Plenifacdn oe plaras s restia on un o aoecUaCo segin e
e 1s of s sodn
. 1ot eninrgadon de bremn marstren Une 811 RUG POBLVE BrtE Luk othnes
Acteud povitive Feniy ot comies * Can Mannca
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “CAMBIO ORGANIZACIONAL Y MARKETING INTERNQ EN LA EMPRESA A. BERIO Y CIA. LIMA, 2018"

Apellidos y nombres del investigador: Cindy Inocancia Tinoco Pajen

Apeliidos y nombres del experto: . =

LUhe (Gawa e

H‘\vgc. Yy Ericka

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM JPREGUNTA

ESCALA

Sl
CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERACIONES |
SUGERENCIAS

Marketing Interno

informacién interna

Formal

e satisfaccion y hojas de peticiones para tener I informacién sobre los

1 Fl jefe de érea planifica de manera formal dindmicas de grupo, encuestas
colaboradores.

2 En la empresa se programan intercambios de informacién y opinidn con el
efe inmediato

Informal

3 En la empresa se dan encuentros casuales entre gerentes y colaboradores
Rue ofrecen opertunidad para generar informacion adicional.

!ns gerentes entienden el valor de la infermacién informal que se da
nternamente de forma espontanea. -

Comunicacién de la
informacién interna

Compartir
Informacidn

transmite Informacidn sobre los aspectos de! dmbito organizativo entre
irigentes y colaboradores.

| os gerentes tienen |a destreza para compartir informacion ablerta y fluida
on sus colaboradores,

o

Capacidad de
escuchar

~

£l jefe inmediato tiene la capacidad de escuchar las necesidades de los
rolaboradores que favorece la satisfaccion interna,

= Nunca
ICN = Casl Nunca
V = A veces
= Casl Slempre
= Slempre

sugerendias que ofrecen los colaboradores son considerados por la
renclas, J

Respuesta a la
Informacién interna

g —

Sistema de
compensacién

©°

s gerentes responden a las sugerencias y necesidades de los
laboradores.

10{La empresa compensa el esfuerzo fisico e intelectual de los colaboradores,

Actitud de los
colaboradores

Las actuaciones y decislones de los gerentes influyen en la actitud de los
1
colaboradores.

Existe buena actitud positiva de los colabores para desempefiar su trabajo

k nte la excesiva carga laboral.

~

Firma del experto:

7"

Fecha_l4/_ipn _I_L?_

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de 1a natursleza de I investgacion y do 1as varables.
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