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Resumen

El estudio aborda contenidos fundamentados en la aplicacion del
marketing interno y compromiso organizacional en una institucion educativa
privada, el objetivo general fue determinar la incidencia del marketing interno en
el compromiso organizacional.

El tipo de investigacion fue aplicada, de nivel explicativo, de enfoque
cuantitativo, método hipotético deductivo, bajo un disefio no experimental. La
poblacion estuvo formada por 60 colaboradores de una instituciébn educativa
privada en el distrito de Chorrillos y la muestra estuvo formada por 52
colaboradores, la técnica de recoleccibn de datos fue la encuesta y la
herramienta utilizada fue el cuestionario, la confiabilidad fue establecida por el
coeficiente Alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos bajo la prueba de regresion logistica ordinal,
obtuvieron un valor de p-valor: 0,405 > 0,05, corroborados por Cox y Snell con
un valor de 7,4%, Nagelkerke con 8,4% y McFadden con 3,6%, llegando a la
conclusion que el marketing interno no incide en el compromiso organizacional
en colaboradores de una institucién educativa privada del distrito de Chorrillos,
2022.

Palabras clave: Marketing interno, Endomarketing, Compromiso

organizacional.
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Abstract

The study deals with content based on the application of internal marketing
and organizational commitment in a private educational institution, the general
objective was to determine the incidence of internal marketing in organizational
commitment.

The type of research was applied, explanatory level, quantitative
approach, hypothetical-deductive method, under a non-experimental design. The
population consisted of 60 collaborators from a private educational institution in
the district of Chorrillos and the sample consisted of 52 collaborators, the data
collection technique was the survey and the tool used was the questionnaire,
reliability was established by the coefficient Cronbach's alpha.

The results obtained under the ordinal logistic regression test, obtained a
p-value: 0.405 > 0.05, corroborated by Cox and Snell with a value of 7.4%,
Nagelkerke with 8.4% and McFadden with 3, 6%, concluding that internal
marketing does not affect organizational commitment in employees of a private

educational institution in the district of Chorrillos, 2022.

Keywords: Internal marketing, Endomarketing, Organizational

commitment.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad se afronta mdultiples cambios que pueden ser
denominados revoluciones de origen tecnoldgico e innovador, la educacion en el
Pert y la alta competencia de hoy en dia, se basan en el precio y en el
compromiso de las personas que lo integran, en consecuencia, las empresas
han desarrollado diferentes estrategias para la fidelizacion de sus clientes, parte
de las estrategias aplicadas son el marketing interno que de acuerdo a Kotler
(2016), sostiene que los colaboradores son la pieza esencial para el logro de los
objetivos y asi el alcance del éxito de la organizacién, por ello es importante que
el empleador conozca y reconozca las necesidades y deseos de sus empleados,
respetandose y considerandolos en cuanto a decisiones.

Asimismo, del Prado (2016), sefial6 que el marketing interno debe
convertir a los trabajadores en los usuarios mas incondicionales y fieles, ya que
asi se determina el triunfo de los logros y metas. El Endomarketing conforma un
pardmetro decisivo de la administracion de diferentes organizaciones. Se
considera que, en una organizacion, el colaborador sea el primer cliente, por lo
que, si se satisfacen sus necesidades, se convertird en el usuario mas honesto
y fiel. De acuerdo con CID Gallup, en el afio 2013 determiné que solo el 13% de
la poblacion mundial se encontr6 comprometida con su trabajo y el 63% se
encontré desconectados de la realidad laboral, ademas la encuestadora sefialé
que Estados Unidos, Canada, Nueva Zelanda y Australia, son los paises con
mayor posicionamiento de acuerdo al compromiso organizacional.

La realidad en la que se vive en estos tiempos, reflejé la ausencia del
compromiso de los colaboradores ante posibles eventos que se expongan en las
instituciones educativas y por consecuencia ello se reflejo la calidad de servicio
que se quiere brindar, en el afio 2006, en el Pera se creo el Sistema Nacional de
Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa (SINEACE),
cuya meta fue y es garantizar la calidad del servicio educativo en nuestro pais
(IPEBA, 2013). También MINEDU (2021), afirma que la calidad en instituciones
educativas se ejecuta en funcion al desarrollo humano y el desarrollo de
aprendizaje de los estudiantes, en relacibn a contextos, capacitaciones,
alimentacion y salud en bienestar de estudiantes y docentes, todo esto calificado

como calidad educativa.



Segun la Asociacion de Colegios Particulares Amigos (ADECOPA), las
Instituciones Educativas deben ser de calidad, basandose en el profesionalismo
y la cooperacion de quienes la integran, esto significa que los colaboradores de
una empresa deben sentirse como parte de la empresa, para asi alcanzar la
mejoria de la calidad del servicio y ello justamente se logra con el compromiso
organizacional. Para poder asegurar una educacion de calidad se necesita el
compromiso de los docentes y de todo el personal que constituye la organizacion
educativa. Es necesario que los colaboradores de la organizacion se sientan
comprometidos con su trabajo y labor, ya que de tal manera ello se vera reflejado
en su desempefio laboral.

Por lo expuesto, se ha formulado el problema general: ¢ De qué manera
incide el Marketing interno en el compromiso organizacional en colaboradores
de una institucion educativa de Chorrillos, Lima, 20227, de manera
complementaria se plantearon las preguntas especificas: (a) ¢De qué
manera incide la comunicacion interna con el compromiso organizacional en
colaboradores de una institucién educativa de Chorrillos, Lima, 2022?; (b) ¢De
gué manera incide la motivacibn en el compromiso organizacional en
colaboradores de una institucion educativa de Chorrillos, Lima, 2022?; (c) ¢De
qué manera incide el desarrollo de habilidades en compromiso organizacional en
colaboradores de una institucién educativa de Chorrillos, Lima, 2022? Anexo 1.

La justificacion de enfoque para la investigacion, fue establecida por la
teoria general de los sistemas de Bertalanffy (1968), la cual define el concepto
de sistemas, como el conjunto de factores que interactian entre si, la teoria
general de los sistemas se establece como una herramienta que estudia las
caracteristicas que definen al sistema u organizacion, es decir a quienes lo
componen. Asimismo, se basé en las investigaciones y sustentos de: Berry &
Parasuraman (1991) para la variable marketing interno y compromiso
organizacional en el de Allen & Meller (1990) para la idoneidad académica e
investigativa.

Para la justificacion metodoldgica, se elabor6 instrumentos validados por
expertos metoddlogos, se aplico a la poblacion requerida y al obtener la
recoleccion de datos se realizo la aplicacion estadistica, el cual ayudara a

posteriores estudios que presenten similares caracteristicas, la investigacion es



de tipo aplicada, con un nivel explicativo, enfoque cuantitativo, método
hipotético-deductivo y de disefio no experimental.

La justificacion practica se realiz6 con una poblacion formada por 60
colaboradores de la organizacion educativa.

De tal manera se establecié el objetivo general de la investigacion, el cual
es; Determinar la incidencia del Marketing interno en el compromiso
organizacional en colaboradores de una institucion educativa de Chorrillos, Lima,
2022.; y como objetivos especificos se planted: (a) Determinar la incidencia de
la comunicacién interna en el compromiso organizacional en colaboradores de
una institucion educativa de Chorrillos, Lima, 2022.; (b) Determinar la incidencia
de la motivacién en el compromiso organizacional en colaboradores de una
institucién educativa de Chorrillos, Lima, 2022.; (c) Determinar la incidencia del
desarrollo de habilidades en el compromiso organizacional en colaboradores de
una institucion educativa de Chorrillos, Lima, 2022.

En consecuencia, a los problemas y objetivos planteados, se establecio
la hipotesis general: ElI marketing interno incide significativamente en el
compromiso organizacional en colaboradores de una institucion educativa de
Chorrillos, Lima, 2022. En tanto a las hipotesis especificas se establecio: (a) La
comunicacion interna incide significativamente en el compromiso organizacional
en colaboradores de una institucion educativa de Chorrillos, Lima, 2022.; (b) La
motivacion incide significativamente en el compromiso organizacional en
colaboradores de una institucion educativa de Chorrillos, Lima, 2022.; (c) El
desarrollo de habilidades incide significativamente en el compromiso
organizacional en colaboradores de una institucion educativa de Chorrillos, Lima,
2022.



Il MARCO TEORICO

El presente estudio se describe bajo precedentes internacionales, como
Araque, et al., (2017), quienes realizaron una investigacion en Colombia, cual
objetivo general fue reconocer la conexién que se halla entre el marketing interno
en el compromiso organizacional en los Centros de Desarrollo Tecnologico
colombianos, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, bajo un disefio
correlacional no experimental, con una poblacién de 100 personas y tomando
como muestra el formulario de Marketing Interno de Bohnenberger y la version
de la escala de Compromiso Organizacional, la investigacién concluyé en que,
gracias al reconocimiento de los anhelos y necesidades de sus trabajadores, se
logré mejorar la productividad y lealtad de su personal a cargo. Para el analisis
estadistico se trabajé con el Software IBM SPSS, teniendo como resultado 0,45
en el coeficiente de Pearson, probando asi que existe una confirmacién positiva.
Ante la investigacion planteada, se determind que se necesita fortalecer el
compromiso laboral ante los posibles abandonos de personal, todo ello
justificado por una mala administracion por parte de la compafiia y empleadores.

Para Sotelo y Figueroa (2017), realizaron una investigacion en la Ciudad
de México, donde se determiné el objetivo general cual fue distinguir la
correspondencia del clima organizacional y calidad del servicio en una instituciéon
educativa de nivel superior, la investigacién estuvo trabajado bajo un disefio
transversal, no experimental, con un enfoque cuantitativo, tom6 como poblacion
a 52 colaboradores entre personal docente y administrativo, se aplicé para el
estudio estadistico la prueba de Durbin-Watson, que tuvo como resultado el valor
de 1.925, resultado que afirma y acepta la hipétesis general, llegando a la
conclusion de que la relacion entre ambas variables es significativamente
afectiva y que a mejor clima organizacional existe mejor calidad en el servicio.

De igual forma Castafieda (2019), realiz6 una investigacion en Colombia,
titulada Endomarketing y aprendizaje organizacional como herramienta para la
gestion, en tal sentido determind estrategias tedricas que permitan generar
motivacion directa en los colaboradores de pequefias empresas. La
investigacion concluyé que, al utilizar diversas estrategias para mejorar la
motivacion en colaboradores de una organizacibn o empresa, como la

comunicacion interna, intercambio de informacion o el fortalecimiento de
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confianza, aprecio y alabanza, el compromiso organizacional mejoro, de tal
manera que la productividad también.

Para Montoya, et al. (2021), abordaron una investigaciéon en Colombia, la
investigacion en cuanto a su metodologia fue de carécter cuantitativa, descriptiva
de tipo transversal, para la recoleccion de datos, se utilizaron encuestas en los
colaboradores de la organizacion, ya que, segun los resultados estadisticos se
determind que de cada 10 colaboradores 3 estan satisfechos con la
organizacion, 5 de cada 10 colaboradores se sienten casi satisfechos y 2 de cada
10 trabajadores son indiferentes en cuanto al trabajo que realizan, determinando
gue existe debilidades en cuanto a la comunicacion interna, repercutiendo en el
compromiso de los que integran la organizacion, la investigacién tuvo por
objetivo afianzar estrategias para el mejoramiento de la empresa y asi fortalecer
la relacion en cuanto a la comunicacion interna con todos los colaboradores.

Segun Caridad, et al. (2017), realizaron una investigacion en Espafa,
donde afirmaron que el Endomarketing se considera como un proyecto intenso
basado en la cognicién del consumidor interno, es decir, de quienes integran la
organizacion, de su competencia, profesionalismo y satisfaccion de sus
necesidades, las cuales generan motivacion y compromiso del personal. El
objetivo principal fue determinar la relacion entre el Endomarketing y la
responsabilidad social en el sector universitario. La investigacion fue descriptiva,
y se trabajé bajo un disefio no experimental transversal. La poblacién estaba
formada por universidades y se empleé como técnica de recoleccion de datos.

Asimismo, Coronado, et al. (2020), en la investigacion realizada en la
ciudad de México, se basaron en la revision de 50 bibliografias con indexacion a
SCOPU, encontrando antecedentes sobre compromiso organizacional y el nexo
entre la corporacion y los que la integran, el estudio concluyé en que, si el
empleador requiere eficacia, la organizacion tiene que suplir las necesidades
basicas de sus empleadores. El marketing interno se enfoca en la motivacion y
grado de satisfaccion del trabajador para asi armonizar su compromiso, de tal
manera que mejore la calidad del servicio prestado la aplicacion del marketing
interno debe ser tedrico en principio para poder conocer las estrategias, técnicas
y reglas del marketing y de tal manera reforzar el compromiso de los que la
integran, haciéndolos socios corporativos. Ademas, los investigadores concluyen

gue el compromiso de las organizaciones debe ser bidireccional, de tal manera
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gue se dé la atencion tanto para el empleado como para la empresa, para asi
cumplir con los objetivos y obtener una relacién fructifera para ambas partes.

También Oliveira, et al. (2019), realizaron una investigacién en Portugal,
identificaron que la relacion entre el marketing interno y la motivacion en una
organizacion no era la mas idonea, por lo que optaron por aplicar estrategias que
permitan generar motivacion directa en los colaboradores de pequefas
empresas. La investigacion fue de tipo descriptiva y exploratoria, como
herramientas utilizaron cuestionarios, la muestra estuvo formada por diez
empresas y concluyeron que, para llegar al cliente externo primero deben llegar
al cliente interno, de tal manera que al aplicar el marketing interno en empresas
mejorarian su productividad.

En tanto, Oliveira & Pataco (2017) afirmaron que colaboradores
motivados y leales, presentaron actitudes positivas con respecto a la
organizacion a la cual pertenecen y por ende la gestion que ejecuta. El enfoque
del marketing interno se encuentra orientado a todas las actividades interactivas
o ladicas que se practiquen en la organizacion, las cuales buscan proporcionar
un clima de trabajo favorable para el colaborador. Asimismo, determinaron que
la implementacion del marketing interno es fundamental para mejorar la calidad
del servicio y el grado de satisfaccion del cliente y, en consecuencia, para lograr
los objetivos de cualquier empresa.

Como antecedentes nacionales podemos citar a; Hernandez, et al.,
(2020), realizaron una investigacion para identificar alta rotacion del personal, el
desarrollo de las tareas y la calidad de servicio de los colaboradores de una
organizacion, las caracteristicas de la investigacion fueron trabajadas bajo un
disefio no experimental descriptivo, con enfoque cuantitativo en 150
trabajadores, como muestra se aplicaron encuestas, la representacion
estadisticas se realiz6 bajo el software SPSS y correlacién de Spearman y para
fiabilidad se utilizé la prueba Alpha de Cronbach, la investigacion segun el
software SPSS dio como resultado que el 90.7% de los colaboradores perciben
un marketing bajo, el 0.7% perciben una marketing interno medio y el 3,3%,
perciben un marketing interno alto, en cuanto a la correlacion de Spearman dio
un valor de 0,403 lo que determind que si existe una incidencia entre las variables
y que el trabajador no se siente obligado de permanecer en la compafia y no

valora lo que invierte la empresa por el desarrollo de sus colaboradores, por lo
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que se concluye que la empresa no cuida los proceso de atencion hacia sus
trabajadores.

En lo que se refiere al marketing interno o Endomarketing se determind
que su aplicacion y logro recae en los colaboradores de la organizacion, lo cual
tendra por objetivo la satisfaccion del personal con el cual se trabaja, con los
antecedentes expuestos, podemos identificar que, si preexiste un alto grado de
relacion con las variables a estudiar, las cuales tienen por objetivo mejorar la
calidad del servicio, tanto para empleados como para los empleadores y clientes.

También, Puente (2019), realizé una investigacion haciendo uso de las
variables marketing interno y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa privada, asimismo, su investigacion presenté las siguientes
caracteristicas, método cuantitativo correlacional no experimental, la cual se
aplicé a una muestra de 62 colaboradores, haciendo uso de la aplicacién de 2
instrumentos, la fiabilidad fue 0.964 para el marketing interno y 0.912 para el
compromiso organizacional, aportando que existe una relacién directa,
significativa con un p valor de 0,000 (p<05) y moderada (r=0.631) entre ambas
variables.

Endomarketing es la mezcla y aplicacion de recursos que conllevan a
“vender” el producto de la organizacién, englobando objetivos, metas y todo lo
que lo componen, a lo cual se denomina “cliente interno”. En tal sentido, se
identifico al docente como el primer producto a “vender”, es decir, la primera
persona que debe de reconocer y conocer el servicio, las técnicas, los espacios
y todas las dimensiones que la institucién educativa tiende a dar, es de
importancia conocer que el docente debe ser la imagen préxima de la
organizacion y ello se manifiesta con colores, con la ropa que viste y sobre todo
con la metodologia de trabajo.

Asimismo, Bautista (2018), en su estudio, relaciona las variables
Endomarketing en la calidad de servicio, realizo un estudio de nivel correlacional,
aplico un disefio no experimental de corte transeccional, la poblacion estuvo
conformada por 30 docentes, a quienes se les aplicd un cuestionario y se afino
su confiabilidad por el coeficiente alfa de Cronbach. Se utilizé el analisis de
prueba de normalidad, asi como el analisis con la prueba Rho de Spearman,
determinando que, de 0.672, existe un nivel de significancia de 0,01, lo que



significa que existe relacion directa entre el marketing interno y la calidad del
servicio.

Para Arca (2020), realiz6 una investigacion para establecer una estrategia
de marketing interno basado en la mejora de clima organizacional, las
caracteristicas de la investigacion fueron, la aplicacion de un disefio no
experimental de tipo descriptivo positivo transversal exploratorio, bajo una
poblacion de 51 colaboradores, la fiabilidad de la investigacion se establecio por
el coeficiente Alfa de Cronbach el proceso estadistico se efectué con el software
IBM SPSS, obteniendo como efecto que si existe una relacion confiable entre las
variables, como propuesta se planteé la aplicacion del marketing interno.

También Paredes, et al., (2021), llevaron a cabo una investigacién, cual
objetivo general fue explicar el nivel del compromiso organizacional, en los
colaboradores de institutos financieros del departamento de Junin, el enfoque
aplicado fue cuantitativo, nivel descriptivo y de disefio transeccional descriptivo.
Se aplicaron cuestionarios, formulados en 21 items, la muestra estuvo formada
por 210 colaboradores pertenecientes a institutos financieros del departamento
de Junin, determinando que el nivel de compromiso organizacional es medio, lo
gue significa que existe un nivel medio de compromiso organizacional por parte
de los colaboradores de las instituciones financieras.

Asimismo, Pérez (2019), realizé una investigacion en funcion a
propuestas para la elaboracién de un plan estratégico en relacién al marketing
interno, el cual tenia por objetivo mejorar el posicionamiento de una corporacion
educativa. La metodologia de la investigacion, presentd un enfoque cuantitativo,
de tipo béasica, bajo un nivel descriptivo de disefio no experimental de corte
transversal, la poblacion estuvo formada por 100 estudiantes, se determiné la
fiabilidad a través de Alfa de Cronbach y del programa estadistico SPSS. La
investigacion contribuyd en que la implementacion adecuada de estrategias de
marketing interno, mejorara y permitira a la institucion lograr los objetivos de
forma eficiente.

Para Gronroos (1990), declar6 que el recurso humano es un factor
primordial en el desarrollo del marketing interno, esto afirma que los empleados
son considerados como activos en los que se debe de invertir. No obstante, los
padres y estudiantes son los que observan al detalle como es el docente y de tal

manera los docentes, al sentirse parte de la empresa, asumen esa importancia,
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dedicacién, ya que se siente parte de la empresa “como si fuera de su
propiedad”.

En tanto, George (1990), definié al Endomarketing como «una filosofia de
gestién de los recursos humanos basado en el enfoque de marketing». Para
George, el marketing interno busco6 determinar y desarrollar las habilidades que
un integrante de la organizacion pueda presentar.

Para Kotler y Keller (2012), el marketing busca la inmediata satisfaccion
del cliente tanto interno como del externo, lo cual mejorara la sustentacion de las
necesidades de ambos elementos. Ambos autores también precisan que el
marketing interno es la actividad o estrategia de pactar, ensayar e incentivar al
colaborador que acompafia a la organizacion para atender de forma idénea a los
clientes, ante ello podemos decir que el marketing interno es la conglomeracion
de estrategias que se aplican de forma interna en una organizacién y forma parte
de la formacion o capacitacion que se le da al empleado para que pueda ofrecer
un excelente servicio.

De tal manera Kotler (2016), afirmé que los colaboradores son la pieza
esencial para el logro de los objetivos y asi el alcance del éxito de la
organizacion, para ello es importante que el empleador conozca y reconozca las
necesidades y deseos de sus empleados, respetandose y tomandose en
consideracion en cuanto a sus decisiones. Como docentes y participes de una
organizacion, debemos ser participes de las metas que la organizacion se
plantee, ya que somos el reflejo de lo que queremos dar a conocer. El marketing
interno se enfoca en el quehacer dentro y fuera de una organizacién donde
ambas partes empleado y empleador deben ir de la mano, para asi lograr un
mismo objetivo que beneficie a ambos. Es importante precisar que en la
naturaleza podemos hablar de una simbiosis, es decir, de una ayuda mutua y
ello nosotros debemos de llevarlo a la practica aplicando Endomarketing.

En el marco de teorias de la dimension motivacion, citamos a; McClelland
(1998), quien definio a la motivacion, como la comprension que impulsa a una
persona a realizar actividades no necesariamente por obligacion, sino por
satisfaccion, McClelland alude 3 tipos de necesidades con relacién al factor
motivacion los cuales son motivacion por afiliacion, motivacion por logro y
motivacion por poder. Ademas, sostiene que el rendimiento de las personas o

integrantes de una organizacion recae en el nivel de satisfacciéon del ambiente
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laboral, ante ello concluyé en que la motivacion es el factor que impulsa y
compromete a las personas ante el buen desempefio laboral. Ademas, Berry &
Parasuraman (1991), definieron a la motivacion como el estimulo que impulsa al
colaborador a realizar una determinada funcion, en consecuencia, esto trae
reconocimiento a través de recompensas, seguridad laboral y desafios a los
colaboradores de una organizacion. (p. 15)

Berry y Parasuraman (1991), definieron a la comunicacién interna, como
necesaria para afianzar los lazos de comunicacion asertiva entre los
participantes de la organizacién, es decir, el conocimiento en funcion de la
mision, vision, productos y servicios que brinda dicha organizacion. (p. 144)

También Berry y Parasuraman (1991), identificaron a la dimension
desarrollo de habilidades, lo cual se define como el reconocimiento de las
habilidades de los colaboradores, en tanto a las necesidades de la organizacion,
es por ello que se ejecuta las capacitaciones para mejorar la toma de decisiones.
(p- 18)

Considerando las bases teoéricas para la variable marketing interno, se
determind que el marketing interno es el proceso o técnica que permite al
empleado establecer recursos en funcion a la motivacion, deseo y anhelo de su
empleado, lo cual también se vera reflejado en el compromiso del trabajador y
es por ello que definimos que es el compromiso organizacional.

La presente variable se justific6 con la Teoria del Condicionamiento
Operante dada por Skinner (1975), el cual planteé que existe un desarrollo por
el cual el comportamiento es la consecuencia favorable a partir de un estimulo.
Ante la teoria que se planteo, se determiné que la conducta del hombre se rige
bajo su condicién ambiental, es decir, el hombre siempre responde, conforme a
su entorno, la conducta en una manifestacion corporal que se expresa en cuanto
a las motivaciones o satisfacciones y ello es lo que se observa en las
organizaciones, a mayor motivacion y atencion hacia el colaborador, es mayor
desempeifio laboral en relacion al compromiso.

Para Segregado (2016), citando a Frederick W. Taylor, afirmé que el
enfoque clasico debe estar dispuesto en cuanto a las funciones que asumen los
trabajadores de una organizacion. Ademas, en su articulo explico otros enfoques
como el estadistico, el cual lo define como el modelo de optimizacion de la

informacion, el enfoque conductual, el cual analiza la conducta de organizacion
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y los que la integran, de tal manera que, si se aplicaran los enfoques descritos la
motivacion, la comprension y el desarrollo de habilidades en colaboradores de
una organizacion serian mas eficaces y eficientes.

En funcion a la variable compromiso organizacional, se justifico
tedricamente por Allen y Meyer, quienes son considerados los teoricos en lo que
se refiere a la variable indicada, el compromiso organizacional como enfoque,
refiere a la parte psicologia de los que integran una organizacion, ya que es de
consideracion determinar y fundamentar el por qué estan ahi, que los motiva a
continuar en la organizacion. A la vez Cardona, et al., (2017), expresaron que el
compromiso organizacional y el rendimiento de una empresa se basa en gestiéon
innovadora y las técnicas dirigidas y aplicadas a los clientes internos o
empleados de una empresa, es importante precisar que como empleados o
colaboradores nos convertimos en los clientes nimero uno de la organizacion.

Para Meller & Allen (1991), determinaron que el acuerdo o convenio
organizacional es como un deseo de permanencia de los empleados e intento
de no abandono laboral. Asimismo, la teoria de compromiso organizacional
basada en Allen y Meyer, se aplican 3 elementos bases, los cuales son el
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, los
cuales se ajustan a las necesidades de cada colaborador o empleado. En 1991,
Meyer y Allen plantearon el Modelo Tedrico Multidimensional, que definié al
compromiso organizacional como las caracteristicas que asume y define a un
empleado. Meyer y Allen (1997), identificaron 3 dimensiones en el compromiso
organizacional, primera dimensién el compromiso afectuoso, el cual se describio
como el compromiso emocional que manifiesta el colaborador al reconocer su
identidad con la mision, vision, valores y filosofia de la organizacion, el
compromiso afectivo hace interés en funcién al deseo del empleado. La segunda
dimensién, el compromiso normativo, se defini6 como el reconocimiento de las
funciones del colaborador en bien de la organizacion, ya que este tiene una
relacion directa con el servicio o producto a brindar, por lo cual la iniciativa esta
presente en su labor. La tercera dimensién, el compromiso de continuidad, el
cual esta relacionado con la necesidad del colaborador, ya que esta
comprometido con la organizacion, porque se siente necesario, es decir, estos

invierten tiempo y esfuerzo que retirarse seria perder lo invertido.
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Es de consideracion identificar que existen multiples factores que puedan
ocasionar y conllevar al compromiso de un colaborador en una organizacion, por
ello, Anchelia et al. (2021), afirm6é que el compromiso organizacional esti
estrechamente relacionado con el desarrollo de la gestion administrativa, para
ello realizé una investigacion tipo cuantitativa, bajo un disefio no experimental
con una poblacion de 88 trabajadores, empleando cuestionarios, ambos autores
concluyeron que si existe relacion positiva entre las variables, las cuales generan
un incremento en la productividad. Las investigaciones cientificas avalan la
presencia de la relacion entre las variables que se aplicaron en la organizacion
privada del distrito de Chorrillo, Lima.

Asimismo, Salvador (2019), asegur6 que, el compromiso organizacional,
es el nivel de afinidad o apego de un empleador con su organizacion, el
reconocimiento del afecto puede ocasionar un mejor rendimiento en cuanto a
roles y funciones, si solo si se reconoce su entorno social, familiar y salud.
También Becker (1960), en su teoria Side Bets, identificé al compromiso como
una disposicion del comportamiento humano, es decir, el compromiso de una
persona o del capital humano es la manifestacion de la conducta del hombre
determinada por su comportamiento. Bajo el modelo de Becker, se concluyé que
el ser humano como ente racional utiliza la informacién adquirida de forma
sistematica, para asi tomar decisiones que vayan acorde a su comportamiento,
de tal manera que el hombre bajo su conveniencia genere un compromiso con
su entorno, familia y organizacion.

La teoria planteada para la variable compromiso organizacional es la
PirAmide de la motivacion, establecida por Maslow (1943), quien afirmé que el
ser humano, jerarquiza sus necesidades a fin de que satisfagan, consideré 5
necesidades basicas, las cuales son necesidades fisiologicas, seguridad,
necesidades sociales, autoestima y de autorrealizacion, las cuales determinaran
la conducta de una persona. Entre la década del 60 hasta los afios 90, el término
de compromiso organizacional fue manteniéndose en cuanto a conceptos, ya
gue siempre se hablaba o mencionaba a la conducta del hombre en referencia a
sSu organizacion, hoy en dia se sigue con la misma linea. Es de importancia
reconocer la identidad de un colaborador, para hacerlo parte de la organizacion
y por ello se debe resaltar su compromiso, conjuntamente satisfaciendo sus

necesidades, motivandolo, todo ante una relacién de estimulo y respuesta.

12



[I. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

El desarrollo de la investigacion fue de tipo aplicado, ya que se determiné
mejorar y llevar a cabo la aplicacion de los resultados para beneficiar a la I.E.P.
ubicada en el distrito de Chorrillos, de tal manera que se pueda mejorar el
compromiso organizacional de sus colaboradores, se denomina aplicada porque
se basa en la formulacion de problemas. Para Esteban (2018), las
investigaciones de tipo aplicada, estan orientadas a mejorar y optimizar el
funcionamiento del sistema en una organizacion.

Se utilizé el nivel explicativo, porque se reconocié la incidencia del
marketing interno en el compromiso organizacional, este tipo de nivel trabaja en
funcién a hipdtesis, es decir, posibles respuestas ante hechos o fenémenos
denominados problemas. Segun Sabino (1992), el nivel tipo explicativo pretende
establecer las causas de los sucesos que se estudian.

De otro lado, el aplic6 el enfoque cuantitativo, debido a que, se realizé la
recoleccion y andlisis de los datos estadisticos en funcién al marketing interno y
el compromiso organizacional, para corroborar la incidencia formulada en la
hipotesis. Segun Hernandez (2018), para aplicar el enfoque cuantitativo es
importante analizar los datos a nivel estadistico, ya que son representaciones
gréficas de la realidad que se quiere estudiar.

De tal manera, se empleé el método hipotético-deductivo, puesto que se
fijo la hipotesis que se contrastdé con las teorias asociadas a las variables
marketing interno y compromiso organizacional, la cual afirmé o rechazé las
hipétesis planteadas y dio a denotar el grado de incidencia. Para Hernandez
(2018), este tipo de métodos se corroboran con las fuentes tedricas y analisis
estadisticos, ya que nos permitira conocer si se acepta o rechaza la hipotesis
planteada por la investigacion.

Asimismo, se trabajé bajo un disefio no experimental, debido a que las
variables estudiadas no han sido vulneradas a condiciones externas, sino fueron
analizados en su contexto para conocer si el marketing interno favorece o no al
compromiso organizacional, segun Hernandez (2014), el disefio no

experimental, se basa en la no manipulacion de las variables en tanto a los
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resultados. Cabe reafirmar que el disefio es la estrategia que se emplea en una
investigacion para confirmar o rechazar la hipotesis planteada en la

investigacion.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable: Marketing interno
Definicion conceptual

Berry y Parasuraman (1991), afirmaron que el Endomarketing es el
conocimiento y la razén, esencia de utilizar al colaborador como un cliente
interno y al satisfacer sus necesidades, la empresa aumentara la habilidad de
satisfacer las necesidades de su cliente externo. Es importante considerar
siempre los deseos y necesidades del cliente interno, el cual es el empleado o
colaborador de la organizacion, para que asi €l pueda afirmar y reafirmar su

compromiso con la organizacion.

Definicion operacional

De acuerdo con el anexo 2, se aplic6é un formulario, dirigido a los
colaboradores de la institucion educativa, donde se formularon 18 items de
preguntas indirectas con valoracién Likert (Siempre = 5, casi siempre = 4, a
veces = 3, casi nunca = 2, nunca = 1), desarrollada por 3 dimensiones;
comunicacién interna, motivacion y desarrollo de habilidades, los cuales fueron

valorados por los niveles; alto, medio y bajo.

Escala de medicion: escala tipo Likert valorada en, siempre = 5, casi siempre =

4, aveces = 3, casi nunca =2, nunca = 1.

Variable: Compromiso organizacional
Definicion conceptual

Segun Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional es la identidad
del colaborador, lo cual lo lleva a realizar esfuerzos por el bienestar de la
organizacion. Es el conjunto de creencias del colaborador hacia la empresa, lo

cual lleva a crear una relacion de servicio, también es el conjunto de valores,
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parte ética y moral de una persona ante una situacion o en referencia a su

comportamiento y conducta en una organizacion.

Definicién operacional

De acuerdo con el anexo 2, se aplic6 un cuestionario, dirigido a los
colaboradores de la institucion educativa, donde se formularon 16 items de
preguntas indirectas con valoracion Likert (Siempre = 5, ocasionalmente = 4, casi
nunca = 3, nunca = 2, no observado = 1), desarrollada por 3 dimensiones; el
compromiso afectivo, el compromiso afectivo y compromiso normativo, los

cuales fueron valorados por los niveles ineficiente, moderado y eficiente.

Escala de medicion: escala tipo Likert valorada en, siempre = 5,

ocasionalmente = 4, casi nunca = 3, nunca = 2, no observado = 1.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

La poblacion estuvo conformada por 60 colaboradores de una
organizacion privada de nivel educativo. Para Arias, et al. (2016), la poblacion es
el conglomerado de individuos a investigar, es decir, es el grupo de estudio, es
el grupo definido y limitado que formara parte de la muestra.

Segun Chiavenato, (2007), los colaboradores corresponden al grupo de
personas que permanecen y participan en una organizaciéon, las cuales se

encuentran organizadas bajo jerarquias o tareas.
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Tabla 1

Distribucién de poblacion

Poblacion Cantidades
Personal administrativo 11
Personal docente 34
Personal de mantenimiento 10
Directivos S
Total 60

Criterios de inclusion: Ser colaborador en cualquiera area, administrativo,
pedagdgico o de mantenimiento de la institucion educativa privada de Chorrillos,
ademas que sean voluntarios al estudio.

Criterios de exclusion: Colaboradores que no correspondan a la institucion
educativa privada de Chorrillos, ademas que no sean voluntarios al estudio.

En el estudio se utilizo la muestra, la cual considera como una cantidad
limitada de personas, que representan a la totalidad de la poblacion requerida
para la investigacion, la muestra obtenida del total de la poblacién sera sometida
a estudios estadisticos con el objetivo de obtener una muestra en funcién a los
objetivos planteados. Segun Carrasco (2005), la muestra es una parte o
fragmento de la poblacion, cuél busca representar al total de la poblacion, ya que
es objetiva y fiel. (p. 237)

Para Hernandez (2014), es un subconjunto del total de la poblacién, de la
cual se buscara recolectar datos que deberan ser estudiados con rigurosidad, ya
gue es la representacion de la poblacion.

Con el objetivo de que el estudio esta representado por un porcentaje de
la poblacion total, es decir, personal docente, personal administrativo, personal
de mantenimiento y personal directivo, se determind que la muestra fuera de 52

colaboradores la cual fue obtenida bajo la siguiente férmula:
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B NZ?pq
~ d?2(N—1) + Z%pgq

n

Donde:

p: posibilidad de fracaso.
g: posibilidad de éxito.

d: Margen de error.

Z: Nivel de confianza.

N: Poblacion.

~ 60 * 1.9602 * 0.500 * 0.500
~0.0502 % (60 — 1) + 1.9602 x 0.500 * 0.500

n

Esta formula estadistica se aplicdé con un 95% de confianza y 5% de
margen de error de estimacion. El resultado proporcion6 que 52 colaboradores
de la institucion educativa, conformaran la muestra requerida. Para obtener la
proporcion de colaboradores, el factor proporcional que es la division de la
muestra (52) entre la poblacion (60), obteniendo 0,866 que multiplicando con la
cantidad de colaboradores de la organizacion se obtendra la muestra.

Tabla 2

Muestra de estudio

Poblacion Cantidades Factor Muestra
Personal administrativo 11 0,866 10
Personal docente 34 0,866 29
Personal de mantenimiento 10 0,866 9
Directivos 5 0,866 4
Total 60 52

Hernandez y Carpio (2019), definen al muestreo como un subconjunto de

todo el universo que conforma a la investigacion, en el muestreo aleatorio simple
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se debe conocer a los elementos que integran la poblacion, ya que todas deben
tener la misma probabilidad de ser elegidas.

Para investigacion se aplicO el muestreo probabilistico aleatorio
estratificado, ya que se determind una muestra de la poblacién requerida,
considerando las jerarquias que la institucién educativa presenta, ello en funcién
a personal docente, personal administrativo, personal de manteniendo y
directivos.

Segun, Otzen & Manterola (2017), definieron al muestreo probabilistico
como un estrato de la poblacion de la cual se puede extraer la muestra. El
muestreo se realiz6 con el método de seleccion probabilistico aleatorio
estratificado, donde todos los integrantes de la muestra tienen la misma
probabilidad de ser elegidos.

Para la unidad de andlisis se utilizaron métodos probabilisticos, que en
este caso fueron la poblacion estadistica finita y la seleccion probabilistico

aleatorio estratificado.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para Rojas (2011), la técnica es el conjunto de procedimientos
sistematicos que garantizan la medicibn de las variables, es decir, es la
transformacion de la informacion de las variables.

La técnica en una investigacion corresponde a los pasos orientados a la
obtencion de la informacion en funcion a lo que se esta estudiando. En la
presente investigacion la técnica que se utilizé fue la aplicacion de encuestas, de
acuerdo con el anexo 6, ya que es la recopilacién de la informacién obtenida por
las variables a aplicar.

En la investigacion se utilizd el cuestionario como instrumento para la
recoleccion de datos, segun Tamayo y Tamayo (2003), el instrumento es el
medio por cual el investigador mide el comportamiento de las variables, con la
finalidad de obtener informacion. Para Hernandez (2014), el cuestionario es la
elaboracion de una serie de preguntas en tanto a la una o dos variables que se
guieren estudiar.

El instrumento destinado a la investigacion fue el cuestionario que consta

de 18 para la variable 1 y 16 items para la variable 2 respectivamente, todos los
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items bajo la escala de Likert con 5 niveles; (1) Nunca - No observado, (2) Casi
nunca - Nunca, (3) A veces - Casi nunca, (4) Casi siempre - Ocasionalmente y
(5) Siempre - Siempre. (Anexo 6).

Tabla 3

Ficha técnica

Ficha técnica

Nombre del instrumento Cuestionario para colaboradores
Autora y afio Huaman Espinoza Yovanna del Carmen
Institucidén educativa Institucion educativa privada

Universo de estudio 60

Tamafo muestral 52

Tipo de técnica Encuesta

Tipo de instrumento Cuestionario

Fecha de trabajo de campo 25 de mayo al 01 de junio

Likert Nunca - No observado, Casi nunca -
Escala de medicion Nunca, A veces - Casi nunca, Casi siempre -
Ocasionalmente y Siempre - Siempre

Tiempo utilizado
1 semana

El proceso de validacion de los instrumentos estuvo a cargo de dos
doctores y un magister, expertos tematicos, ellos verificaron la pertinencia y
posterior conformidad. Con la validez se pudo determinar la relacion de las
dimensiones con las variables. Para Hernandez (2014), la validez es el grado
gue mide los resultados y la fiabilidad es el margen de error cometido en las

mediciones realizadas (Anexo 7).
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Tabla 4

Validacion de expertos

N° de validacion del experto Variable 1 Variable 2
1. Dr. Nicolas Santiago, Efrain Juan Aplicable Aplicable
2. Dra. Collahua Rupaylla, Vivian Aplicable Aplicable
3. Mg. Carrillo Cuya, Maria Isabel Aplicable Aplicable

Para la confiabilidad del cuestionario, se utilizé el coeficiente Alfa de

Cronbach, para ello se aplic6 una prueba piloto a 20 colaboradores de la

institucién educativa, obteniendo como resultado para la variable marketing

interno 0.90 (anexo 8) y para la variable compromiso organizacional 0.68 lo que

indica que el instrumento aplicado es confiable (Anexo 9).

Tabla b

Baremos de las dimensiones y las variables

Variable 1 Bajo Medio Alto
Marketing Interno 18-41 42-65 66-90
D1: Comunicacion interna 8-17 18-25 26-40
D2: Motivacion 5-11 12-19 20-25
D3: Desarrollo de habilidades 5-11 12-19 20-25

Variable 2 Ineficiente Moderado  Eficiente
Compromiso Organizacional 16-37 38-59 60-80
D1: Compromiso afectivo 4-7 8-15 16-20
D2: Compromiso normativo 6-15 16-21 22-30
D3: Compromiso de continuidad 6-15 16-21 22-30
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3.5 Procedimientos

La investigacion tuvo como proposito definir la incidencia del marketing
interno y el compromiso organizacional, por lo cual se realiz6 instrumentos que
se valoraron en la escala de Likert, pasaron por la validacion de los expertos y
luego fueron aplicadas gracias al permiso de la institucion educativa (Anexo 10)
posterior se recolectd los datos administrados en Excel para el tratamiento

estadistico. (Anexo 4)

3.6 Meétodo de analisis de datos

Se realizo la recopilacion de la informacion la cual fue sistematizada y
organizada en el programa Excel, para los calculos probabilisticos se utilizé el
programa SPSS version 26, posteriormente se aplico el coeficiente Alfa de
Cronbach para la fiabilidad.

Se procesé la informacién en tablas cruzadas y para sustentar las
hipotesis planteadas, se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que se tiene
una muestra mayor a 50 colaboradores, asimismo, la prueba de hipétesis
seleccionada fue la regresion logistica ordinal. Para concluir con el estudio
estadistico se analizaron todos los datos y se generaron las recomendaciones y

conclusiones de la investigacion.

3.7 Aspectos éticos

El estudio cumple con los lineamientos y politicas de la Universidad César
Vallejo, los trabajos utilizados estan debidamente referenciados de acuerdo a
APA 7 y para demostrar que el trabajo es original al investigador se ha utilizado
el software Turnitin para la respectiva demostracion. En relacion a los datos
obtenidos en cuanto a las encuestas aplicadas, ello se trabajé con la
participacion y permiso de los docentes, asimismo, se recalca que no hubo
manipulacion en cuanto a la alteracion de datos y toda informacion quedara en
anonimato, a fin que se respete la identidad de cada uno de los colaboradores

gue participaron en la investigacion.
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V. RESULTADOS
Tabla 6

Cruce entre marketing interno y compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
INEFICIENTE MODERADO EFICIENTE Total

% BAJO Recuento 4 4 6 14

E % del total 7,7% 7,7% 11,5% 26,9%

% MEDIO Recuento 6 13 5 24

E % del total 11,5% 25,0% 9,6% 46,2%

%J ALTO  Recuento 5 4 5 14

<§E % del total 9,6% 7,7% 9,6% 26,9%

Total Recuento 15 21 16 52
% del total 28,8% 40,4% 30,8%  100,0%

De la tabla 6, se observa que los resultados del cruce de la variable
marketing interno y compromiso organizacional, el 26,9% de la poblacion
manifestd que el marketing interno es de nivel bajo, el 46,2% de la poblacion
manifestd que el marketing interno es de nivel medio y el 26,9% de la poblacion
manifesté que el marketing interno es de nivel alto. En cuanto a la segunda
variable, el 28,8% de la poblacion mencioné que el compromiso organizacional
es ineficiente, el 40,4% de la poblacion menciond que el compromiso
organizacional es moderado y el 30,8% de la poblacibn mencion6é que el
compromiso organizacional es eficiente.

Por lo tanto, cuando la variable marketing interno es bajo, el 7,7% de la
poblacién afirma que el compromiso organizacional es ineficiente, cuando la
variable marketing interno es de nivel medio, el 25,0% afirma que el compromiso
organizacional es de nivel moderado y cuando la variable marketing interno es
de nivel alto el 9,6% de la poblacion afirma que el compromiso organizacional es

eficiente.
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Tabla 7

Tabla cruzada: Comunicacion interna y compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INEFICIENTE MODERADO EFICIENTE Total

BAJO Recuento 1 0 0 1

% % del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
O <

< 2 MEDIO Recuento 3 4 3 10
0

% E % del total 5,8% 7,7% 5,8% 19,2%
E —_

8 ALTO Recuento 11 17 13 41

% del total 21,2% 32, 7% 25,0% 78,8%

Total Recuento 15 21 16 52

% del total 28,8% 40,4% 30,8% 100,0%

De la tabla 7, se observa que los resultados del cruce de la dimension
comunicacién interna y compromiso organizacional, el 1,9% de la poblacion
manifesté que la dimensiébn comunicacion interna es de nivel bajo, el 19,2% de
la poblacion manifesto la dimension comunicacion interna es de nivel medio y el
78,8% de la poblacién manifestdé que la dimensiébn comunicacion interna es de
nivel alto. En cuanto a la variable compromiso organizacional, el 28,8% de la
poblacién mencion6 que el compromiso organizacional es ineficiente, el 40,4%
de la poblacién mencioné que el compromiso organizacional es moderado y el
30,8% de la poblacién menciond que el compromiso organizacional es eficiente.

Por lo tanto, cuando la dimensién comunicacion interna es de nivel bajo,
el 1,9% de la poblacién afirma que el compromiso organizacional es ineficiente,
cuando la dimensiéon comunicacién interna es de nivel medio, el 7,7% afirma que
el compromiso organizacional es moderado y cuando la dimensién comunicacion
interna es de nivel alto el 25,0% de la poblacion afirma que el compromiso

organizacional es eficiente.
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Tabla 8

Tabla cruzada: Motivacién y compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INEFICIENTE MODERADO EFICIENTE Total
BAJO Recuento 5 5 6 16
% % del total 9,6% 9,6% 11,5% 30,8%
2
E MEDIO Recuento 10 16 10 36
2
% del total 19,2% 30,8% 19,2% 69,2%
Total Recuento 15 21 16 52
% del total 28,8% 40,4% 30,8%  100,0%

De la tabla 8, se observa que los resultados del cruce de la dimension

motivacion y compromiso organizacional, el 30,8% de la poblacion manifest6 que

la dimension motivacion es de nivel bajo y el 69,2% de la poblacién manifesto la

dimensidon comunicaciéon interna es de nivel medio. En cuanto a la variable

compromiso organizacional, el 28,8% de la poblacion mencioné que el

compromiso organizacional es ineficiente, el 40,4% de la poblacion mencion6

gue el compromiso organizacional es moderado y el 30,8% de la poblacién

mencionod que el compromiso organizacional es eficiente.

Por lo tanto, cuando la dimension motivacion es de nivel bajo, el 9,6% de

la poblacion afirma que el compromiso organizacional es ineficiente, cuando la

dimensién motivacion es de nivel medio, el 30,8% afirma que el compromiso

organizacional es moderado.
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Tabla 9

Tabla cruzada: Desarrollo de habilidades y compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INEFICIENTE MODERADO EFICIENTE Total

" BAJO Recuento 1 0 0 1

8 o % del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%

g g MEDIO Recuento 5 12 8 25

S'é: = % del total 9,6% 23,1% 154%  48,1%

@ T ALTO  Recuento 9 9 8 26

° % del total 17,3% 17,3% 154%  50,0%

Total Recuento 15 21 16 52
% del total 28,8% 40,4% 30,8%  100,0%

De la tabla 9, se observa que los resultados del cruce de la dimensién
desarrollo de habilidades y compromiso organizacional, el 1,9% de la poblacién
manifestd que la dimension comunicacion interna es de nivel bajo, el 48,1% de
la poblacion manifesté la dimension desarrollo de habilidades es de nivel medio
y el 50,0% de la poblacién manifestd que la dimension desarrollo de habilidades
es de nivel alto. En cuanto a la variable compromiso organizacional, el 28,8% de
la poblacién mencion6 que el compromiso organizacional es ineficiente, el 40,4%
de la poblacién mencioné que el compromiso organizacional es moderado y el
30,8% de la poblacion mencion6 que el compromiso organizacional es eficiente.

Por lo tanto, cuando la dimension desarrollo de habilidades es de nivel
bajo, el 1,9% de la poblacién afirma que el compromiso organizacional es
ineficiente, cuando la dimension desarrollo de habilidades es de nivel medio, el
23,1% afirma que el compromiso organizacional es moderado y cuando la
dimensién desarrollo de habilidades es de nivel alto el 15,4% de la poblacién

afirma que el compromiso organizacional es eficiente.
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Tabla 10

Prueba de normalidad

Estadistico gl Sig.
Marketing interno 227 60 ,000
Compromiso Organizacional ,209 60 ,000

De acuerdo a los resultados de la tabla 10, el estadistico de normalidad
Kolmogorov-Smirnov, equivalente para muestras mayores a 50 unidades
propuso que un p valor = 0,00 < 0,05 tanto a nivel de la variable marketing
interno, como compromiso organizacional, motivo del porque los datos no
muestran distribucion normal, precisando el estadistico con método no
paramétrico y correspondiente analisis de regresion logistica de tipo ordinal por
las caracteristicas y naturaleza de la variable con el fin de determinar la
variabilidad de la variable dependiente en relacidn a la variable independiente,
asimismo, Hernandez, et al., (2014) sefialaron que la regresion ordinal permite
reconocer la sumisién de una variable en cuanto a la otra y se considera al
momento de explicar una variable respecto a la otra, razén por la cual se ha
considerado pertinente su aplicacion con el fin de determinar la incidencia del

marketing interno en el compromiso organizacional.

Contrastacion de hipétesis

Para Espinoza (2018) la contrastacion de la hipétesis es la prueba sostiene
gue existe relacion o no entre la hipotesis y los datos empiricos, ademas
Espinoza citando a Castillo (2009), manifesté que la contrastacién es aquello
generar el dominio de aceptar o rechazar un presunto sobre la base de la
contrastacion de hipétesis mediante método estadisticos aceptables, siendo la
significancia concebida como la probabilidad que la Ho se asuma como cierta si
p < 0,05 siendo el margen de confianza al 95% y error equivalente al 5% para el
caso de las ciencias sociales, en tal sentido la regla de decision se define de la

siguiente forma:

Sip <0.05 no se rechaza Ho

Sip > 0.05 se rechaza Ho
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Hipotesis general

Ho = EI marketing interno incide significativamente en el compromiso
organizacional en los colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.

Hi = El marketing interno no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.
Tabla 11

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis general

Logaritmo de la

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdélo intersecciéon 21,908
Final 17,901 4,006 4 ,405
Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,074
Nagelkerke ,084
McFadden ,036

Segun la tabla 11 y 12, se puede apreciar que, los resultados evidencian
que la variable marketing interno no incide en el compromiso organizacional,
segun el valor x? = 4,006 y p valor = 0,405 > 0,05 lo cual ratifica que los datos
son independientes entre si, al igual lo determina el pseudo R cuadrado de
Nagelkerke = 0,084 determinando la no incidencia de la variable marketing
interno en el compromiso organizacional, obteniendo el 8,4% de incidencia entre
variables.

Hipotesis especifica |

Ho = La comunicacion interna incide significativamente en el compromiso
organizacional en colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.

Hi1 = La comunicacion interna no incide significativamente en el compromiso

organizacional en colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.
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Tabla 13

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis especifica |

Logaritmo de la

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo intersecciéon 13,104
Final 10,529 2,576 4 631
Tabla 14

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica |

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,048
Nagelkerke ,070
McFadden ,043

De acuerdo a la tabla 13 y 14, se puede apreciar que, los resultados
evidencian que la dimensién comunicacion interna no incide en el compromiso
organizacional, segun el valor x> = 2,576 y p valor = 0,631 > 0,05 lo cual ratifica
que los datos son independientes entre si, al igual lo determina el pseudo R
cuadrado de Nagelkerke = 0,070 determinando la no incidencia de la dimension
comunicacién interna en la variable compromiso organizacional, obteniendo el

7% de incidencia.

Hipotesis especifica ll

Ho = La motivacion incide significativamente en el compromiso organizacional en
los colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.

Hi1 = La motivacién no incide significativamente en el compromiso organizacional

en los colaboradores de una |.E.P, Chorrillos, 2022.
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Tabla 15

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis especifica Il

Logaritmo de la

verosimilitud -2 C-evadrado gl Sig.
Solo interseccion 10,360
Final 9,485 ,875 2 646
Tabla 16

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica Il

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,017
Nagelkerke ,024
McFadden ,014

De acuerdo a la tabla 15 y 16, se puede apreciar que, los resultados
evidencian que la dimension motivacibn no incide en el compromiso
organizacional, segln el valor x?> = 0,875 y p valor = 0,646 > 0,05 lo cual ratifica
que los datos son independientes entre si, al igual lo determina el pseudo R
cuadrado de Nagelkerke = 0,024 determinando la no incidencia de la dimension
motivacion en la variable compromiso organizacional, obteniendo el 2,4% de

incidencia.

Hipotesis especifica lll

Ho = El desarrollo de habilidades incide significativamente en el compromiso
organizacional en los colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.

Hi = El desarrollo de habilidades no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los colaboradores de una I.E.P, Chorrillos, 2022.
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Tabla 17

Informacién de ajuste de los modelos IlI

Logaritmo de la

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo intersecciéon 15,837
Final 11,733 4,105 4 , 392
Tabla 18

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica Ill

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,076
Nagelkerke ,096
McFadden ,051

De acuerdo a la tabla 17 y 18, se puede apreciar que, los resultados
evidencian que la dimensién desarrollo de habilidades no incide en el
compromiso organizacional, segun el valor x?> = 4,105 y p valor = 0,392> 0,05 lo
cual ratifica que los datos son independientes entre si, al igual lo determina el
pseudo R cuadrado de Nagelkerke = 0,096 determinando la no incidencia de la
dimension desarrollo de habilidades en la variable compromiso organizacional,

obteniendo el 9,6% de incidencia.
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V. DISCUSION

El objetivo general del estudio fue asentar si existe incidencia del
marketing interno con respecto al compromiso organizacional, para ello se
establecieron encuestas las cuales fueron aplicadas en 52 colaboradores de una
institucion educativa privada del distrito de Chorrillos, bajo el contexto los datos
fueron agrupados, examinados y procesados de tal manera que se realizo la
confrontacion para la hipotesis general y las variables con sus dimensiones
respectivas.

Los resultados obtenidos en la investigacion determinaron que cuando la
variable marketing interno es bajo, el 7,7% de los colaboradores afirma que el
compromiso organizacional es ineficiente, cuando la variable marketing interno
es medio, el 25,0% afirma que el compromiso organizacional es moderado y si
la variable marketing interno es alto el 9,6% de la poblacion afirma que el
compromiso organizacional es eficiente y referente a que si la variable de
marketing interno incide en la variable compromiso organizacional en
colaboradores de una institucion educativa privada del distrito de Chorrillos,
2022, se determind que no incide, ya que existe una significancia del valor 0,405
p= 0.05 donde se rechaza la hipétesis general, ratificada por Cox y Snell = 7,4%,
Nagelkerke = 8.4% y McFadden = 3,6%. Este resultado es similar para
Hernandez, et al. (2020), quienes realizaron una investigacion cientifica
obteniendo como resultado que la aplicacién del marketing interno era de nivel
bajo, contrastado con el valor 0,7%, en cuanto a la correlacion de Spearman dio
un valor de 0,403, lo que se traduce en que, si existe incidencia en las variables,
mMAas se necesita que mejore la aplicaciébn del marketing interno en esa
organizacion. Los resultados obtenidos en la investigacion liderada por
Hernandez, podemos identificar que guarda un porcentaje de similitud con los
resultados obtenidos en la presente investigacion ya que se presenta un valor de
0,405 p= 0.05 estos resultados son contrastados con la teoria de Kotler (2016),
quien manifiesta que los colaboradores de una organizacibn componen la
esencia para el logro de los objetivos y la mejora de la calidad y éxito de la
organizacion. Para Kotler el marketing interno es el enfoque donde se tiene que

capacitar, motivar y monitorear al personal de una organizacion, para asi
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convertirlos en sus mejores clientes internos y de tal manera lograr las metas de
la organizacion.

También, Skinner quien aduce que el desarrollo de los talentos de una
persona, son el reflejo de la conducta liderada por un estimulo que puede ser
interno o externo, si relacionamos las dos variables marketing interno y
compromiso organizacional, podemos reconocer que, a la aplicacion de la
motivacion, la cual seria el estimulo externo, mejor es el compromiso por parte
de los colaboradores el cual es el reflejo de la conducta.

En cambio, a los resultados obtenidos por Araque, et al. (2017), quienes,
en sus estudios sobre el Marketing Interno y la traduccién de la Escala de
Compromiso Organizacional, determinaron que, gracias al reconocimiento de los
deseos y necesidades de sus colaboradores, se logré mejorar la productividad y
lealtad de su personal a cargo. De acuerdo con los resultados de la investigacion
liderada por Araque y comparieros, se obtuvo un resultado de 0.885 y 0.801 de
fiabilidad por alfa de Cronbach, existiendo una relacién significativa y positiva por
parte de las dos variables. Los resultados obtenidos en la investigacion no
guardan similitud con los resultados de la investigacion, mas si se analiza los
resultados por el coeficiente Alpha de Cronbach si podemos rescatar que existe
similitud en cuanto a la fiabilidad de instrumentos. A la vez Puente (2019), quien
realiz6 una investigacion sobre marketing interno para la mejoria del compromiso
por parte de los colaboradores de una organizacion, tuvo como resultado p valor
de 0,000 (p<05), aportando que existe una relacion directa y significativa entre
ambas variables, comparando los resultados obtenidos por Puente, se determina
gue ambas investigaciones no guardan similitud en cuanto a resultados, y ello
se ajusta a diversos factores como el contexto social o la aplicacion de las
encuestas en diferentes poblaciones.

Esta investigacion guarda concordancia con la teoria de Berry y
Parasuraman (1991), quienes afirmaron que el marketing interno es una filosofia,
esencia de utilizar el recurso humano como un cliente interno, siempre y cuando
la motivacién y el reconocimiento de sus necesidades esté presente. Si en una
organizacion se aplicard el marketing interno, podemos afirmar que el
desemperio de los colaboradores seria el mas idoneo, por lo tanto, la calidad del

servicio mejoraria y la satisfaccion del cliente externo seria el mas optimo.
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En cuanto a la primera hipotesis especifica, los resultados del valor de p=
0,631, entonces p= 0,05, determinando la no incidencia de la dimension
comunicacién interna en la variable compromiso organizacional, la cual es
ratificada por el pseudo R cuadrado; Cox y Snell = 4,8%, Nagelkerke = 7% y
McFadden = 4,3%. Asimismo, cuando la dimension comunicacion interna es de
nivel bajo, el 1,9% de los colaboradores afirma que el compromiso organizacional
es ineficiente, cuando la dimension comunicacion interna es de nivel medio, el
7,7% afirma que el compromiso organizacional es moderado y si la dimension
comunicacién interna es de nivel alto, el 25,0% de la poblacién afirma que el
compromiso organizacional es eficiente. Esto difiere con Montoya, et al. (2021),
quienes abordaron una investigacion que determiné los resultados estadisticos
que de cada 10 colaboradores 3 estan satisfechos con la organizacién, 5 de cada
10 colaboradores se sienten casi satisfechos y 2 de cada 10 trabajadores son
indiferentes en cuanto al trabajo que realizan, determinando que existe
debilidades en cuanto a la comunicacion interna, repercutiendo en el
compromiso de los que integran la organizacion. La teoria donde a emplearse
es la de Berry y Parasuraman (1991), quienes definieron a la comunicacién
interna, como necesaria para afianzar los lazos de comunicacién asertiva entre
los participantes de la organizacién, es decir, el conocimiento en funcién de la
mision, vision, productos y servicios que brinda dicha organizacion.

La segunda hipotesis propuesta, donde se plantea la incidencia de la
dimensién motivacion en la variable compromiso organizacional, se determiné
gue no hay incidencia ya que el valor de p = 0,646 p= 0,05, esto lo ratifica el
pseudo R cuadrado; Cox y Snell = 1,7%, Nagelkerke = 2.4% y McFadden = 1,4%.
En cuanto a la dimensién motivacion, cuando es de nivel bajo, el 9,6% de los
colaboradores afirma que el compromiso organizacional es ineficiente y cuando
la dimensién motivacion es de nivel medio, el 30,8% afirma que el compromiso
organizacional es moderado. Este resultado se opone al de Caridad, et al.
(2017), ya que realizaron una investigacion basada en reconocer la relacion del
marketing interno y la responsabilidad en colaboradores de una organizacion
educativa de nivel superior, determinando que si existe relacién entre ambas
variables, obteniendo como resultado que el 58.33% de la poblacion esta
totalmente de acuerdo con la aplicacion de incentivos y, mientras el 41,67%

opind que esta insatisfecho por la falta de incentivos, es de consideracion
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reconocer que la practica de incentivos puede influir en el tiempo de servicio de
los colaboradores, es decir, al recibir incentivos los colaboradores tendrian que
extender sus horarios de trabajo, lo cual es una factor que puede causar algun
tipo de incomodidad en el personal. La teoria que fue planteada por Maslow
(1943), quien asume que la conducta del hombre se rige bajo la satisfaccion de
las necesidades, y si estas son satisfechas la conducta del hombre se vera
reflejado en la eficiencia de su labor

La tercera hipétesis propuesta, donde se plantea la incidencia de la
dimensién desarrollo de habilidades en la variable compromiso organizacional,
se determind que no hay incidencia ya que el p= 0,392, p= 0.05, la cual determina
que no existe incidencia de la dimension desarrollo de habilidades con la variable
compromiso organizacional la cual es ratificada por el pseudo R cuadrado; Cox
y Snell = 7,6%, Nagelkerke = 9.6% y McFadden = 5,1%. Para la dimension
desarrollo de habilidades, cuando es de nivel bajo, el 1,9% de la poblacion afirma
que el compromiso organizacional es ineficiente, cuando la dimension desarrollo
de habilidades es de nivel medio, el 23,1% afirma que el compromiso
organizacional es moderado y si la dimension desarrollo de habilidades es de
nivel alto, el 15,4% de la poblacién afirma que el compromiso organizacional es
eficiente. Contradiciendo a Bautista (2019), quien realiz6 una investigacién sobre
el marketing interno y la calidad de servicio en colaboradores de una
organizacion del distrito de Chosica, para Bautista de acuerdo con los resultados
estadisticos, el 43,33% de colaboradores en su mayoria docentes, reflejaron que
el marketing interno era moderadamente favorable para el desarrollo de sus
habilidades y el 56,67% de los colaboradores perciben que el marketing interno
es altamente favorable para el desarrollo de sus habilidades. Esta investigacion
coincide con la teoria de George (1990), quien definié al Endomarketing como
«una filosofia de gestion de los recursos humanos basado en el enfoque de
marketing». Para George, el marketing interno busca determinar y desarrollar las
habilidades que un integrante de la organizacion pueda presentar.

También Coronado (2020), realizé una investigacion sobre el compromiso
organizacional e identific6 que la variable puede ser manipulable o no
manipulable por la organizacion, debido a que la organizacion puede causar la
manipulacion de la conducta de los colaboradores, lo cual no se ve correcto

desde el punto de vista ético. De tal manera que la satisfaccion en el trabajo se
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lograra en funcion al empoderamiento que el colaborador asuma y desarrolle. El
compromiso en una organizacion debe de ser bidireccional de tal manera que
tanto el empleado como el empleador asuman conductas propias para el éxito y
logro de los objetivos de la organizacion.

Asimismo, Pérez (2019), en su investigacion sobre propuestas
estratégicas para el desarrollo del marketing, determiné que 64% de su poblacion
de estudio considera que la aplicacion de marketing es de nivel regular, mientras
que el 25% de la poblacion afirma que el marketing es de nivel bueno y el 11%
concluye que el marketing es de nivel eficiente, lo cual indica que se acepta la
propuesta de la aplicacion del marketing y que es importante que en las
organizaciones de nivel educativo apliquen el marketing, considerando al cliente
interno decir con los colaboradores, y luego de forma externa.

Para Sotelo y Figueroa (2017), determinaron bajo el analisis estadistico
de Durbin-Watson = 1,925 que, si existe conexion entre ambas variables y que
es significativamente positiva ya que, a mejor clima organizacional, mejor calidad
en el servicio. De acuerdo con las teorias planteadas por Sotelo y Figueroa se
reconoce la relacion positiva de sus variables, donde se infiere que, a mejor clima
organizacional, mejor es la calidad del servicio.

También Arca (2020), quien realiz6 una investigacion, en la cual planteaba
estrategias para la aplicaciéon del marketing interno y asi mejorar el clima
organizacional en colaboradores de una organizacion, su investigacién obtuvo
un respaldo del 50% a nivel alto, sin embargo, el otro 50% de su poblacion
percibié un marketing interno negativo, ademas afirmé que la conducta laboral
actla sobre las actitudes y expectativas de los colaboradores que integran una
organizacion. La investigacion presenta un grado de similitud comparando el
50% de la poblacion que desestima el marketing interno.

Dentro del marco tedrico propuesto, todas las investigaciones
concluyeron que, a la aplicacion del marketing interno, mejor es el compromiso
organizacional. El compromiso organizacional, se basa en reconocer la identidad
del colaborador de la organizacion, el compromiso organizacional, como
variable, es el conjunto de valores, parte ética y moral de una persona ante una

situacion o en referencia a su comportamiento y conducta en una organizacion.
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Segun Meyer y Allen (1997), afirmaron que el compromiso organizacional
es el conjunto de creencias del colaborador hacia la empresa, lo cual lleva a
crear una relacion de servicio.

En funcion a los resultados obtenidos se logro identificar que la variable
marketing interno es de nivel medio, y que el compromiso organizacional es
moderado, en relacion a las dimensiones pertenecientes a la variable marketing
interno, se determind que la dimension comunicacion interna es de nivel alto, en
relacion al compromiso organizacional que es moderado, también la dimensién
motivacion es de nivel medio, en relacion al compromiso organizacional que es
moderado. Asimismo, la dimension desarrollo de habilidades es de nivel alto, en
relacion del compromiso organizacional que es moderado. La aplicacion del
marketing interno en organizaciones de indole educativo, como estrategia para
mejorar el compromiso organizacional y por ende la calidad del servicio, es
propicio hoy en dia ya que, son los estudiantes y padres de familia, quienes
perciben la calidad educativa, el compromiso docente y compromiso de todo el
personal que pertenece a la organizacién y todo ello a nivel de organizaciones

publicas o privadas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

El marketing interno no incide de manera significativa en el compromiso
organizacional en colaboradores de una institucion educativa privada del distrito
de Chorrillos, en consecuencia, con los resultados obtenidos del informe de
ajustes de modelo, p valor = 0,405 = 0.05 y Pseudo R2 de Cox y Snell = 7,4%,
Nagelkerke = 8,4% y McFadden = 3,6%, por lo que no se acepta la hipotesis
general.

Segunda:

Se determind que la dimensién comunicacién interna no incide de manera
significativa en el compromiso organizacional en colaboradores de una
institucién educativa privada del distrito de Chorrillos, datos corroborados, con
los resultados obtenidos del informe de ajustes de modelo, p valor = 0,631 = 0.05
y Pseudo R2 de Cox y Snell = 4,8%, Nagelkerke = 7% y McFadden = 4,3%, por
lo que no se acepta la primera hip6tesis especifica.

Tercera:

Se determiné que la dimension motivacion no incide de manera
significativa en el compromiso organizacional en colaboradores de una
institucién educativa privada del distrito de Chorrillos, datos corroborados, con
los resultados obtenidos del informe de ajustes de modelo, p valor = 0,646 = 0.05
y Pseudo R2 de Cox y Snell = 1,7%, Nagelkerke = 2,4% y McFadden = 1,4%,
por lo que no se acepta la segunda hipotesis especifica.

Cuarta:

Se determiné que la dimensién desarrollo de habilidades no incide de
manera significativa en el compromiso organizacional en colaboradores de una
institucion educativa privada del distrito de Chorrillos, datos corroborados, con
los resultados obtenidos del informe de ajustes de modelo, p valor =0,392 = 0.05
y Pseudo R2 de Cox y Snell = 7,6%, Nagelkerke = 9,6% y McFadden = 5,1%,
por lo que no se acepta la tercera hipotesis especifica.

Quinta:

Se determind que, en la institucion educativa privada del distrito de
Chorrillos, la poblacion sefiala que la variable marketing interno, se practica en

un nivel medio, por lo tanto, el compromiso organizacional es de nivel moderado.
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Sexta:

Se determind que, en la institucion educativa privada del distrito de
Chorrillos, la poblacién sefiala que la dimension comunicacion interna, se
practica en un nivel alto, la dimension motivacion, se practica en un nivel medio,
y la dimensioén desarrollo de habilidades se practica en un nivel alto, por lo que,

el compromiso organizacional es de nivel moderado para las 3 dimensiones.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A los directivos de la institucién educativa privada del distrito de Chorrillos,
afianzar la dimension motivacion para mejorar el compromiso en colaboradores
de la organizacion, hacer un seguimiento en cuanto a las necesidades,
cualidades, oportunidades, fortalezas y debilidades de los colaboradores, ya
que, al hacer uso de sus recursos en la aplicacion de estrategias enfocadas al
marketing interno, permitird a la institucion mejorar de manera eficaz su servicio.

Segunda:

A los colaboradores de la institucion educativa privada, realizar un
feedback y/o actividades ludicas recreativas para lograr y determinar las
necesidades, oportunidades, fortalezas de cada uno de los colaboradores de la
organizacion y realizar estudios con los resultados, con el fin de tener en claro
las fortalezas o debilidades que se puedan presentar de forma interna la
institucion.

Tercera:

A los colaboradores de la organizacion, afianzar la comunicacion interna
y desarrollo de habilidades, ya que asi se lograra el reconocimiento de su
identidad con la institucion, a fin de que mejore la calidad del servicio en cuanto
al compromiso que cada uno de los colaboradores tenga con la organizacion.

Cuarta:

Reconocer e identificar la conducta de los integrantes de la organizacion,
a fin de que se establezca criterios para mejorar el compromiso organizacional,
tomando conciencia de la importancia de responsabilidad y cumplimiento.

Quinta:

Fortalecer el compromiso de la organizacion, creando una cultura de
trabajo en equipo con la implementacién de actividades o delegacion de talleres,
para asi reconocer las fortalezas y oportunidades de los colaboradores de la
institucion educativa.

Sexta:

A las futuras investigaciones, se recomienda identificar otras dimensiones
en cuanto a la variable marketing interno, ademas de llevar el estudio a un nivel
experimental para reconocer la aplicacion y resultado tangible de las

dimensiones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Marketing interno y compromiso organizacional de una institucién educativa privada, Chorrillos, Lima, 2022

Problemas Objetivos Hipoétesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Marketing interno
;De qué manera | Determinar laincidencia | EI marketing interno . . . . Escalade .
o= ; L o Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
incide el Marketing | del Marketing interno en | incide valores
interno en el | el compromiso | significativamente en Misién y vision
compromiso organizacional en | el compromiso L de la empresa Bajo:8-17
organizacional  en | colaboradores de una | organizacional en | Comunicacion =~ o ciae | Pell | vedio:18-25
colaboradores  de | institucién educativa de | colaboradores de una Interna de los productos al8 Alto:26-40
una institucion | Chorrillos, Lima, 2022 institucion ~ educativa y Servicios 1 Nunca
educativa de de Chorrillos, Lima, Nivel de 5 Casi nunca
Chorrillos, Lima, 2022. motivacion Del 9 al Bajo:5-11 '
20227 Motivacion Compensacione 13 Medio:12-19 | 3. Avepes
s Alto;20-25 | 4. _ Casi
— — — siempre
Problemas Objetivos especificos | Hipétesis Toma de . 5. Siempre
Especificos especificas Desarrollo de decisiones Del 14 | Bajo:5-11
¢De qué manera | Determinar laincidencia | La comunicacion | habilidades . al1g | Medio:12-19
incide la |de la comunicacién | interna incide Capacitaciones Alt0;20-25
_comunicacién interna ~oen el | significativamente en ariable 2: Compromiso organizacional
interna con el | compromiso el compromiso
compromiso organizacional en | organizacional en
organizacional en | colaboradores de una | colaboradores de una
colaboradores de | institucién educativa de | institucién educativa
educativa de 2022. valores
Chorrillos, Lima,
2022?
;De qué manera | Determinar laincidencia | La motivacion incide
incide la motivacion | de la motivacion en el | significativamente en Identifica con la 1.No observado
en el compromiso | compromiso el compromiso mision Ineficiente:4 2 Nunca
organizacional  en | organizacional en | organizacional en | Compromiso Del 1 -7 ' .
colaboradores de | colaboradores de una | colaboradores de una afectivo. Identifica con la al4 Moderado:g | 3-Cas! .nunca
una institucién | institucién educativa de | institucion  educativa vision -15 4.Ocasionalmente
educativa de | Chorrillos, Lima, 2022. de Chorrillos, Lima, 5. Siempre
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Chorrillos, Lima, 2022. Eficiente:16
20227 -20
cDe qué manera | Determinar laincidencia | E| desarrollo  de Identifica con
incide el desarrollo | del desarrollo de | habilidades incide los valores.
de habilidades en | habilidades en el | significativamente en Identifica con la
compromiso compromiso el Compromiso filosofia
organizacional en | organizacional en | organizacional en Aprecio Ineficiente:6
colaboradores de | colaboradores de una | colaboradores de una -15
una institucion | institucion educativa de | institucion educativa | Compromiso - Del 5 | Moderado:1
educativa de | Chorrillos, Lima, 2022. de Chorrillos, Lima, normativo. Contmwd.ad de al 10 6-21
Chorrillos, Lima, 2022. trabajo Eficiente:22
20227 -30
Interés Ineficiente:6
: Del 11 -15
Com%r:mso al 16 Moderado:1
L Inversion 6-21
continuidad. Eficiente:22
-30
Disefio de investigacion: Poblacién y Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Muestra:
Descriptiva:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: 60 Tablas de distribucion de frecuencia.
Tipo: Aplicada colaboradores Técnicas: Encuesta Gréficos de distribucion porcentual.
Método: Hipotético — Deductivo Muestra: 20 Instrumentos: Cuestionario Inferencial:

Disefio: No experimental

colaboradores

Prueba de coeficiente de correlacion de

Spearman.

a7




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de Definicién Definicion . - . L
. ; Dimension Indicadores Escala de medicién
estudio conceptual operacional
Berry y Parasuraman | Se aplico un

Marketing interno

(1991), el marketing
interno es la esencia
de atender al
empleado como un
cliente interno y
satisfacer sus
necesidades, para
aumentar la habilidad
de satisfacer las
necesidades de sus
clientes externos.

cuestionario, dirigido a
los colaboradores de la
I.LE.P. Palas Atenea,
donde se formularon
18 items de preguntas

indirectas con
valoracion Likert
(Siempre = 5, casi
siempre = 4, a veces =
3, casi nunca =2,
nunca =1),
desarrollada por 3
dimensiones; la

comunicacion interna,
la motivacion y el
desarrollo de
habilidades, los cuales
fueron valorados por
los niveles; alto, medio
y bajo.

Comunicacion interna

- Mision y visién de la
organizacion

- Caracteristicas de
los productos y

servicios

Motivacién

- Nivel de motivacion

- Compensaciones

Desarrollo de
habilidades

- Toma de decisiones

- Capacitaciones

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
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Compromiso
organizacional

Segun Meyer y Allen
(1997), el compromiso
organizacional es la
identidad del
colaborador, lo cual lo
lleva a realizar
esfuerzos por el
bienestar de la
organizacién. Es el
conjunto de creencias
del colaborador hacia
la empresa, lo cual
lleva a crear una
relacion de servicio.

Se aplico un
cuestionario, dirigido a
los colaboradores de la
I.E.P. Palas Atenea,
donde se formularon
16 items de preguntas

indirectas con
valoracion Likert
(Siempre = 5,
ocasionalmente = 4,

casi nunca = 3, nunca
=2, no observado =1),
desarrollada por 3
dimensiones; el
compromiso afectivo,
el compromiso afectivo
y compromiso
normativo, los cuales
fueron valorados por
los niveles; alto, medio
y bajo.

Compromiso afectivo

- ldentificacién con la
misién

- ldentificacién con la
vision

- ldentificacién con
los valores.

- ldentificacién con la

filosofia
- Aprecio
Compromiso - Continuidad de
normativo )
trabajo
Compromiso de - Interés
continuidad - Inversion

No observado

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Siempre
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Anexo 3. Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE 1: Marketing Interno

Ante todo, me presento ante usted, yo Br. Huaman Espinoza Yovanna del
Carmen, DNI 73592807, estudiante de posgrado de Maestria en Administracion de
la Educacion, Universidad Cesar Vallejo. El presente instrumento cuestionario
forma parte de mi investigacion titulada Marketing interno y compromiso
organizacional en colaboradores de una institucion educativa privada,
Chorrillos, Lima, 2022. El presente tiene como unico fin, lo académico, por ello, se

mantiene una absoluta discrecion.

Brindo mi agradecimiento eterno por su colaboracién en las respuestas brindadas

para mi instrumento de estudio.

Instrucciones: Por favor, lea con detenimiento las preguntas desarrolladas y

responda con un aspa en los casilleros correspondientes.

Variable 1: Marketing Interno

Escala autovalorativa

Siempre =(S) 5
Casi siempre =(CS) 4
A veces =(A) 3
Casi nunca = (CN) 2
Nunca =(N) 1
items o preguntas 1 2 | 3] 4 5
V1. Marketing Interno N |[CN| A |CS S

Dimensién 1: Comunicacion interna

1. Se identifica con la misién de la |.E.P.

2. Se identifica con la visiéon de la |.E.P.
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Reconoce a los comparfieros (as) que laboran en la
I.LE.P.

Reconoce las funciones de sus comparfieros (as) que
laboran en la .E.P.

Se identifica con el servicio que brinda la I.E.P.

Siente que en la |.E.P. existe una comunicacion
interna.

Considera que la comunicacioén interna en la I.E.P.
es fluida y asertiva en la organizacion.

Siente que la comunicacion interna en la |L.E.P.
incrementa la productividad y satisfaccion de los
colaboradores en la organizacion.

Dimensién 2: Motivacion

9. Se siente motivado (a) por las autoridades de la
I.LE.P.

10. Se siente motivado (a) por los comparieros de la
I.LE.P.

11. Siente reconocimiento por su esfuerzo y dedicacion
por parte de la |.E.P.

12. Cree usted que la remuneracion dada por la I.E.P.
esta de acorde al servicio que brinda.

13. Eltrabajo extra es remunerado o reconocido por la

I.E.P.

Dimensién 3: Desarrollo de habilidades

14.

La toma de decisiones en la |.E.P. mejora el
desarrollo de las habilidades en colaboradores.

15.

Sus sugerencias son tomadas en cuenta por la
I.LE.P.

16.

Considera que la I.E.P. responde ante su desarrollo
profesional.

17.

La I.E.P. brinda capacitaciones a sus trabajadores.

18.

Siente que las capacitaciones brindadas por la
I.E.P. son necesarias y acordes al contexto en el
vivimos.

Muchas gracias
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CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE 2: Compromiso Organizacional

Ante todo, me presento ante usted, yo Br. Huaman Espinoza Yovanna del

Carmen, DNI 73592807, estudiante de posgrado de Maestria en Administracién de

la Educacion, Universidad Cesar Vallejo. El presente instrumento cuestionario

forma parte de mi investigacion titulada Marketing interno y compromiso

organizacional en colaboradores de una institucion educativa privada,

Chorrillos, Lima, 2022. El presente tiene como unico fin, lo académico, por ello, se

mantiene una absoluta discrecion.

Brindo mi agradecimiento eterno por su colaboracion en las respuestas brindadas

para mi instrumento de estudio.

Instrucciones: Por favor, lea con detenimiento las preguntas desarrolladas y

responda con un aspa en los casilleros correspondientes.

Variable 2: Compromiso Organizacional

Escala autovalorativa

Siempre =(S) 5
Ocasionalmente = (O) 4
Casi nunca = (CN) 3
Nunca =(N) 2
No observado = (NO) 1

items o preguntas

V2. Compromiso Organizacional

NO

CN

Dimension 1: Compromiso afectivo

1. Se identifica con la mision de la I.E.P.

2. Se identifica con la visién de la |.E.P.

3. Se identifica con los valores de la |.E.P.

4. Se identifica con la filosofia de la |.E.P.
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Dimension 2: Compromiso normativo

5.  Siente que la continuidad de su trabajo esta
relacionada (o) con el desemperio en la |.E.P.

6. Desea seguir trabajando en la |.E.P. Palas
Atenea.

7.  Se siente motivado (a) al laborar en la I.E.P.

8. A pensando en dejar de trabajar en la |.E.P.

9. Lapermanencia que tiene en la |.LE.P. se debe al
apego por los afios que labora.

10. Recomendaria a la |.E.P. a colegas o familiares

como lugar de trabajo.

Dimension 3: Compromiso de continuidad

11. Lal.E.P.le brinda una linea de carrera.

12. Por cada afio de servicio la I.E.P. a compensando
econOmicamente

13. Siente que la I.E.P. invierte en su imagen.

14. Siente que la I.E.P. invierte en sus conocimientos.

15. Lal.E.P. hainvertido en su metodologia de
trabajo.

16. Considera que el tiempo que le brinda a la |.E.P.

vale la pena.

Muchas gracias
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Anexo 4. Certificado de validez de contenido del instrumento

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? | Claridad? Sugerencias
Comunicacion interna Si No Si No Si No
1 Reconoce la mision de la I.E.P. X X X
2 Reconoce la vision de la |.E.P. X X X
3 Reconoce a los compafieros (as) que laboran en la |.E.P. X X X
4 Reconoce las funciones de sus comparieros (as) que laboran en la |.E.P. X X X
5 Se identifica con el servicio que brinda la I.E.P. X X X
6 Siente que en la I.E.P. existe una comunicacion interna. X X X
7 Conside_ra que la comunicacion interna en la I.E.P. es fluida y asertiva en X X X
la organizacion.
8 Sient-e que I,a comunicacion interna en la |.E.P. _incr.e’menta la productividad X X X
y satisfaccion de los colaboradores en la organizacion.
Motivacion Si No Si No Si No
9 Se siente motivado (a) por las autoridades de la I.E.P. X X X
10 | Se siente motivado (a) por los comparieros de la |.E.P. X X X
11 | Siente reconocimiento por su esfuerzo y dedicacion por parte de la |.E.P. X X X
12 Cree_ l_Jsted que la remuneracion dada por la |.E.P. esta de acorde al X X X
servicio que brinda.
13 | El trabajo extra es remunerado o reconocido por la |.E.P. X X X
Desarrollo de habilidades Si No Si No Si No
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14 | La toma de decisiones en la I.E.P. mejora el desarrollo de las habilidades X X X
en colaboradores.

15 | Sus sugerencias son tomadas en cuenta por la |.E.P. X X X

16 | Considera que la I.E.P. responde ante su desarrollo profesional. X X X

17 | La l.E.P. brinda capacitaciones a sus trabajadores. X X X

18 | Siente que las capacitaciones brindadas por la |I.LE.P. son necesarias y X X X
acordes al contexto en el vivimos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr: Nicolas Santiago Efrain Juan DNI: 10042571
Especialidad del validador: Tematico

20 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. i/ - Q
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del \ \
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién

Firma del experto informante
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
Compromiso afectivo Si No Si No Si No

1 Se identifica con la misién de la I.E.P. X X X

2 Se identifica con la vision de la |.E.P. X X X

3 Se identifica con los valores de la I.E.P. X X X

4 Se identifica con la filosofia de la I.E.P. X X X
Compromiso normativo Si No Si No Si No

5 Siente que la continuidad de su trabajo esta relacionada (o) con el
desempefio en la I.E.P. X X X

6 Desea seguir trabajando en la |.E.P. X X X

7 Se siente motivado (a) al laborar en la |.E.P. X X X

8 A pensando en dejar de trabajar en la |.E.P. X X X

9 La permanencia que tiene en la I.E.P. se debe al apego por los afios que X X X
labora.

10 | Recomendaria a la I.E.P. a colegas o familiares como lugar de trabajo. X X X
Compromiso de continuidad Si No Si No Si No

11 | Lal.E.P. le brinda una linea de carrera. X X X

12 | Por cada afio de servicio la I.E.P. a compensando econ6micamente X X X

13 | Siente que la I.E.P. invierte en su imagen. X X X

14 | Siente que la I.E.P. invierte en sus conocimientos. X X X

15 | La l.E.P. ha invertido en su metodologia de trabajo. X X X

16 | Considera que el tiempo que le brinda a la |.E.P. vale la pena. X X X

56



Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr: Nicolas Santiago Efrain Juan

Especialidad del validador: Tematico

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién

DNI: 10042571

20 de mayo del 2022

‘_'—Q‘T'—"""""_-J ——

| z\x:m_____ﬂmf’

Firma del experto informante
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REGISTRO MACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MICOLAS SANTIAGO, EFRAIN
JUAN
DNI 10042571

MICOLAS SANTIAGO, EFRAIN
JUAN
DNI 10042571

MICOLAS SANTIAGO, EFRAIN
JUAN
DNI 10042571

BACHILLER EN ADMINISTRACION ¥
GERENCIA

Fecha de diploma: 19/01/2011
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Fecha de diploma: 291217

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 08/06/2015
Fecha egreso: 17TM12/2016

DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 19/07/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2018
Fecha egreso: 17/01/2021

G Aplicativo i= Cuia

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
FERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.

PERU
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Comunicacion interna Si No Si No Si No
1 Reconoce la mision de la I.E.P. X X X
2 Reconoce la vision de la |.E.P. X X X
3 Reconoce a los comparieros (as) que laboran en la |.E.P. X X X
4 Reconoce las funciones de sus comparieros (as) que laboran en la |.E.P. X X X
5 Se identifica con el servicio que brinda la I.E.P. X X X
6 Siente que en la |.E.P. existe una comunicacion interna. X X X
7 Considera que la comunicacion interna en la I.E.P. es fluida y asertiva en X X X
la organizacion.
8 Sient_e que la comunicacion interna en la |.E.P. _incr_ementa la productividad X X X
y satisfaccion de los colaboradores en la organizacion.
Motivacion Si No Si No Si No
9 Se siente motivado (a) por las autoridades de la |.E.P. X X X
10 | Se siente motivado (a) por los comparieros de la |.E.P. X X X
11 | Siente reconocimiento por su esfuerzo y dedicacion por parte de la |.E.P. X X X
12 Cree_ l_Jsted que la remuneracion dada por la |.E.P. esta de acorde al X X X
servicio que brinda.
13 | El trabajo extra es remunerado o reconocido por la |.E.P. X X X
Desarrollo de habilidades Si No Si No Si No
14 | La toma de decisiones en la I.E.P. mejora el desarrollo de las habilidades X X X
en colaboradores.
15 | Sus sugerencias son tomadas en cuenta por la I.E.P. X X X
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16 | Considera que la |.E.P. responde ante su desarrollo profesional. X X X

17 | La l.E.P. brinda capacitaciones a sus trabajadores. X X X

18 | Siente que las capacitaciones brindadas por la |I.E.P. son necesarias y
acordes al contexto en el vivimos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Collahua Rupaylla Vivian DNI: 41642590

Especialidad del validador: Temético

22 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del experto informante
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
Compromiso afectivo Si No Si No Si No

1 Se identifica con la misién de la I.E.P. X X X

2 Se identifica con la vision de la |.E.P. X X X

3 Se identifica con los valores de la I.E.P. X X X

4 Se identifica con la filosofia de la I.E.P. X X X
Compromiso normativo Si No Si No Si No

5 Siente que la continuidad de su trabajo esti relacionada (o) con el
desempefio en la |.E.P. X X X

6 Desea seguir trabajando en la |.E.P. X X X

7 Se siente motivado (a) al laborar en la |.E.P. X X X

8 A pensando en dejar de trabajar en la |.E.P. X X X

9 La permanencia que tiene en la I.E.P. se debe al apego por los afios que X X X
labora.

10 | Recomendaria a la I.E.P. a colegas o familiares como lugar de trabajo. X X X
Compromiso de continuidad Si No Si No Si No

11 | La l.E.P. le brinda una linea de carrera. X X X

12 | Por cada afio de servicio la |.E.P. a compensando econémicamente X X X

13 | Siente que la I.E.P. invierte en su imagen. X X X

14 | Siente que la I.E.P. invierte en sus conocimientos. X X X

15 | La l.E.P. ha invertido en su metodologia de trabajo. X X X

16 | Considera que el tiempo que le brinda a la I.E.P. vale la pena. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Collahua Rupaylla Vivian DNI: 41642590

Especialidad del validador: Tematico

22 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del experto informante
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REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

COLLAHUA RUPAYLLA,

VIVIAN
DNI 41642530

COLLAHUA RUPAYLLA,

VIVIAN
DNI 41642530

COLLAHUA RUPAYLLA,

VIVIAN
DNI 41642590

COLLAHUA RUPAYLLA,

VIVIAN
DNI 41642530

LICENCIADO EN EDUCACION
ESPECIALIDAD: MATEMATICAE
INFORMATICA

Fecha de diploma: 25/04/2007
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

MATEMATICA E INFORMATICA
Fecha de diploma: 16/10/2006
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso; Sin informacion (=)

MAGISTER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

CON MENCION EN EDUCACION
MATEMATICA

Fecha de diploma: 23/07/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*=*)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 20/0219
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2010
Fecha egreso: 12/08/2011

G Aplicativo i= Guis

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Comunicacion interna Si No Si No Si No
1 Reconoce la mision de la I.E.P. X X X
2 Reconoce la vision de la |.E.P. X X X
3 Reconoce a los comparieros (as) que laboran en la |.E.P. X X X
4 Reconoce las funciones de sus comparieros (as) que laboran en la |.E.P. X X X
5 Se identifica con el servicio que brinda la I.E.P. X X X
6 Siente que en la |.E.P. existe una comunicacion interna. X X X
7 Considera que la comunicacion interna en la I.E.P. es fluida y asertiva en X X X
la organizacion.
8 Sient_e que la comunicacion interna en la |.E.P. _incrfamenta la productividad X X X
y satisfaccion de los colaboradores en la organizacion.
Motivacion Si No Si No Si No
9 Se siente motivado (a) por las autoridades de la |.E.P. X X X
10 | Se siente motivado (a) por los comparieros de la |.E.P. X X X
11 | Siente reconocimiento por su esfuerzo y dedicacion por parte de la |.E.P. X X X
12 Cree_ l_Jsted que la remuneracion dada por la |.E.P. esta de acorde al X X X
servicio que brinda.
13 | El trabajo extra es remunerado o reconocido por la |.E.P. X X X
Desarrollo de habilidades Si No Si No Si No
14 | La toma de decisiones en la I.E.P. mejora el desarrollo de las habilidades X X X
en colaboradores.
15 | Sus sugerencias son tomadas en cuenta por la I.E.P. X X X
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16 | Considera que la |.E.P. responde ante su desarrollo profesional. X X X

17 | La l.E.P. brinda capacitaciones a sus trabajadores. X X X

18 | Siente que las capacitaciones brindadas por la I.E.P. son necesarias y
acordes al contexto en el vivimos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Carrillo Cuya Maria Isabel DNI: 07897753
Especialidad del validador: Temético

22 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado. /‘ @_‘_@
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del ’

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del experto informante
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
Compromiso afectivo Si No Si No Si No

1 Se identifica con la misién de la I.E.P. X X X

2 Se identifica con la vision de la |.E.P. X X X

3 Se identifica con los valores de la I.E.P. X X X

4 Se identifica con la filosofia de la I.E.P. X X X
Compromiso normativo Si No Si No Si No

5 Siente que la continuidad de su trabajo esti relacionada (o) con el
desempefio en la |.E.P. X X X

6 Desea seguir trabajando en la |.E.P. X X X

7 Se siente motivado (a) al laborar en la |.E.P. X X X

8 A pensando en dejar de trabajar en la |.E.P. X X X

9 La permanencia que tiene en la I.E.P. se debe al apego por los afios que X X X
labora.

10 | Recomendaria a la I.E.P. a colegas o familiares como lugar de trabajo. X X X
Compromiso de continuidad Si No Si No Si No

11 | La l.E.P. le brinda una linea de carrera. X X X

12 | Por cada afio de servicio la |.E.P. a compensando econémicamente X X X

13 | Siente que la I.E.P. invierte en su imagen. X X X

14 | Siente que la I.E.P. invierte en sus conocimientos. X X X

15 | La l.E.P. ha invertido en su metodologia de trabajo. X X X

16 | Considera que el tiempo que le brinda a la I.E.P. vale la pena. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Carrillo Cuya Maria Isabel DNI. 07897753
Especialidad del validador: Tematico

22 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. f CI—LA@
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del =

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del experto informante
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7 iCati H— i
REGISTRO NACIONAL DE @ Aplicativo — e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN EDUCACION

CARRILLO CUYA, MARiA ~ Techa de diploma: 14/12/1993 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
Modalidad de estudios: -

ISABEL VILLARREAL

DNI 07897753 . . . PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)

Fecha egreso: Sin informacion (*=)

. LICENCIADO EN EDUCACION
CARRILLO CUYA, MARIA AREA: MATEMATICA SUB AREA: FISICA UMIVERSIDAD MNACIONAL FEDERICO

ISABEL VILLARREAL
Fecha de diploma: 12/07/1994

DNI 07897755 Modalidad de estudios: - PERU
MAESTRA EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA
Y GESTION EDUCATIVA
CARRILLO CUYA, MARIA | Fecha de diploma: 101218 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
ISABEL Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO
DNI 07897753 PERU

Fecha matricula: 15/03/2007
Fecha egreso: 15/04/2009
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Anexo 5. Prueba piloto

Variable 1: MARKETING INTERMNO

D1: COMUNICACION INTERNA D2: MOTIVACION

p1 p2 p3 p4d ps5 p6 p7 p8

4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4
5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4
5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4
5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 5 4 2 4
5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 2 4
5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 5
4 4 3 3 4 5 5 5 5 3 5 3 1 4
4 4 3 3 4 5 5 5 5 3 5 3 1 4
3 3 5 5 5 4 4 3 3 5 3 2 2 3
5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 3 3 3
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4
1 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5
4 4 4 4 4 4 3 3 1 4 4 3 4 4
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5

1.129 1.129 0.516 0.649 0.382 0.489 0.462 0.693 1.129 0.596 0.489 0.827 1.982 0.382

13.22666667

88.72888889

Z s 2 o Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
L 1— e TF [ MNumero de items del instrumento

5 i - i
K —1 S’T‘ Z:=1 57 Sumatoria de las varianzas de los items.

S5Z: warianza total del instrumento.

D3: DESARROLLO DE HABILID

il

4
5
4
4
4
3
3
4
4
5
4
3
4
5
0.

5

N nweoOoOeEwwRewvWWMW

5

Bh RO EWWWWEWW®WR

9]

p9 pl10 pi11 pl12 p13 pld4 pi15 pl6 p17 pl8

5

Bh PR R WWWWRRWUMW

9]

4 0.782 0.596 0.596

T Y Y YT Y Y Y OYIOYIOYIY OYOZTYY

V1

73
86
71
Ty
Ty
5157
5157

7o
90
71
57
67
89
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Variable 2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL
D1: COMPROMISO AFECTIVO

p1 p2 p3 pd4d p5> p6 p7 p8& po p10 p11 pi12 p13 p14 p15
1 5 5 5 5 4 5 4 1 4 4 4 4 4 4 4
2 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 4
3 5 5 5 5 4 5 4 2 2 2 4 4 4 4 4
4 5 5 5 5 4 5 4 1 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 4
6 4 4 5 5 4 5 4 3 2 5 5 1 5 5 5
7 4 4 5 5 4 5 4 3 2 5 5 5 5 5 5
8 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3
9 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 1 4 3 4 3
10 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 bl 4 3 4 4 4
12 3 3 3 3 4 1 4 5 1 4 5 5 1 5 5
13 4 4 5 4 5 5 5 4 4 1 4 5 5 1 5
14 5 5 5 5 5 5 5 5 1 Fil 5 5 5 5 5
15 4 4 4 5 5 4 5 4 3 5 5 1 5 4 4
VARIANZA | 0.373 0.373 0.356 0.507 0.356 1.049 0.329 1.529 1.7956 1.2 1.0933 1.716 1.262222222 1.048889 0.462222
SUMATORIA DE|
VARIANZAS
13.83111111
VARIANZA DE
LA SUMA DE
LOS ITEMS 38.46222222
2 o Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K Z S' k: MO dei deli —
o — 1-— - < umero de items del instrumento
K -1 S;° > .~y ¢ Sumatoria de las varianzas de los items.

§Z: varianza total del instrumento.

L v

L)

D2: COMPROMISO NORMATIVO D3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

p16
4

5
4
4
4
5
5
3
5
5
4
5
5
5
5
.3

0.382222222

b I B R |

h |

h|

M M N W N

V1

66
76
63
66
63
67
71
36
66
79
63
57
66
75
67

0.68
16
13.831
22462
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