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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo general determinar la relacion entre el
marketing interno y el compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas privadas de Ate, 2022. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de tipo
béasica, disefio no experimental — transversal de nivel correlacional.

La muestra estuvo conformada por 72 docentes de instituciones educativas
privadas, los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios validados a través
de juicio de expertos.

Para la fiabilidad del instrumento se aplic6 una prueba piloto con 20
docentes, la informacion recogida procesada obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach con un valor de 0,954 para el marketing interno y 0,822 para el
compromiso organizacional, indicando una fuerte confiabilidad.

Se utilizd el Programa Estadistico SPSS version 26, para hallar la
correlacion, entre las variables estudiadas, estos resultados indican una
correlacion positiva alta debido a que el Rho de Spearman mostré un valor de
0,818 y un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, lo cual respondi6 a la hipétesis
general, por ello se pudo concluir que, al incrementar el marketing interno en los
docentes, habra mayor disposicién y apertura para el compromiso organizacional.

Palabras clave: marketing interno, compromiso organizacional, afectivo,

continuidad y normativo
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
internal marketing and organizational commitment in teachers from private
educational institutions in Ate, 2022. The approach used was quantitative, of a
basic type, non-experimental design - cross-sectional at the correlational level.
The sample consisted of 72 teachers from private educational institutions, the
instruments used were two questionnaires validated through expert judgment.

For the reliability test of the instrument, a pilot was applied with 20 teachers,
the information collected and processed obtained a Cronbach's Alpha coefficient
with a value of 0.838 for internal marketing and 0.830 for organizational
commitment, indicating strong reliability.

The SPSS version 26 Statistical Program was obtained to find the
connection between the variables studied, these results indicate a high positive
connection because Spearman’'s Rho showed a value of 0.818 and a significance
level of 0.000 < 0.05, which responded to the general hypothesis, for this reason it
was possible to conclude that, by increasing internal marketing in teachers, there
will be a greater willingness and openness for organizational commitment.

Keywords: internal marketing, organizational commitment, affective,

continuity and normative
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l. INTRODUCCION
En la actualidad el servicio de educacion tiene una gran demanda, por ello
muchas instituciones se esfuerzan en aumentar su clientela a través de las redes
sociales y las nuevas formas de comunicacién; sin embargo, eso no basta ya que
el servicio brindado debe ser de calidad para que los padres de familia renueven
su contrato los préximos afios y comenten la satisfaccion del servicio que ellos
perciben; por eso las instituciones deben mejorar cada dia su servicio
considerando la calidad del servicio que brindan y personal interno con el que

cuenta.

En el ambito mundial como Colombia y México docentes de diferentes
colegios particulares muestran insatisfaccion en el reconocimiento de sus labores,
falta de capacitacion y desarrollo personal viéndose esta reflejada en la falta de
motivacion y compromiso organizacional que se requiere; la satisfaccion laboral
de un docente afecta de forma positiva 0 negativa en la percepcién de la calidad
de servicio por parte de los padres (Pérez, 2018). UNESCO (2017) manifiesta que
es importante y necesario lograr que los docentes se desarrollen y fortalezcan con
profesionalismo constantemente, asi mismo darle el reconocimiento que su
funcion cumple dentro de una sociedad. En consecuencia, la parte administrativa
debe tomar medidas que permitan mantener satisfechos y comprometidos a los

docentes con la institucion.

En el Peru también se observa que los docentes de instituciones privadas
muestran insatisfaccion laboral debido a los honorarios que reciben, la falta de
capacitacion, de coordinacién, y desfavorables condiciones fisicas como recursos
con los que cuentan. La (encuesta nacional a docente) ENDO, (2019) en su
encuesta dio como resultado que el 37,9 % de docentes muestra estrés laboral, el
49.5 %problemas con la garganta, el 70,8 % considera laborar en una escuela
publica y el 75.4% desea ser nombrado en una institucion publica. Ante esta
situacion es necesario para un colegio privado saber con como se encuentra el
compromiso de su plana docente, que medidas se deben tomar para que los
docentes deseen continuar labrando y conocer el nivel de satisfaccion laboral,

por ello es necesario trabajar marketing interno, es decir, atender al cliente interno



gue vienen a ser todos los miembros de la comunidad educativa; docentes,
personal administrativo, auxiliares, personal de seguridad y personal de limpieza
ya que depende del trabajo que realicen para brindar una imagen de confianza y
calidad de servicio. Si los docentes se sienten identificados y valorados seguiran
permaneciendo en ella y cuando esto sucede no es necesario que no los
supervisen para para el cumplimiento de sus deberes ya que ven los intereses

institucionales como logros personales.

A nivel local, las instituciones educativas privadas ubicadas en el distrito de
Ate son numerosas por ello buscan ser la mejor opcidn para los padres de familia
y brindar un servicio de calidad; sin embargo, muchos docentes abandonan su
labor durante el afio lectivo, esto genera desconfianza e insatisfaccion en los
padres. Los docentes no se sienten identificados ni comprometidos en su centro
de trabajo debido a que no sienten que se valore su trabajo, no son bien
recompensados econdmicamente, existe falta de comunicacion y oportunidades
de desarrollo personal como las capacitaciones permanentes, esto provoca
desmotivaciéon y se ve reflejada en su rendimiento laboral afectando asi el servicio
de calidad educativa. Esto se evidencia en las reuniones realizadas por parte de
los docentes donde el 70% manifiesta que los tratos inequitativos causa en ellos
una desmotivacion a la hora de elaborar el plan de trabajo ya que no reconocen el
tiempo y dedicacion que ponen para su planificacion de aprendizaje. Asi mismo
consideran que el reconocimiento econdmico no recompensa la labor realizada y
el gasto que realizan para brindar una ensefanza inclusiva, todo esto nos lleva a
reflexionar sobre como el marketing interno influye en compromiso organizacional.

Habiendo analizado la realidad problematica, esta investigacion plante6
como problema general: ¢Cuél es la relacion del nivel del marketing interno y el
nivel compromiso organizacional de docentes en instituciones educativas privadas
de Ate 2022? Asi mismo se planteé los problemas especificos: ¢Cual es la
relacion del nivel de marketing interno y el nivel de compromiso afectivo, de
continuidad y normativo de los docentes de instituciones educativas privadas en
Ate 20227

La justificacion de la investigacion se centra en la gran oferta y demanda en
el sector educativo de educacion béasica regular que ha desarrollado una

competitividad en diferentes instituciones, se ha observado que el compromiso de



los docentes es diferente en cada una de ellas, por ello se quiere saber en esta
investigacion cual es la relacion del marketing interno y el compromiso
organizacional en instituciones educativas privadas y asi se brinde una educacién
de calidad que traerd mas clientes siendo esto beneficioso para las instituciones
y sociedad (Aleman-Saravia et al. 2020).

La justificacion teodrica, esta investigacion brinda acceso teérico a como el
reconocimiento de los resultados que obtiene los docentes, las capacitaciones y
un trato justo en las labores de los docentes se ven reflejadas en el compromiso
organizacional mostrando asi cual es la relacion entre el nivel de marketing
interno y el nivel de compromiso organizacional.

Con respecto a la justificacion practica esta investigacion analizé los datos
descriptivos y la relacion de las dos variables en la practica docente de tal manera
gue se brinde relevancia en el marketing interno en los docentes para lograr el
compromiso organizacional y se brinde un mejor servicio siendo esto beneficiario
para el colegio, los docentes y estudiantes.

Por otro lado, la justificacion metodoldgica, en la investigacion se desarrollo
dos cuestionarios que permitieron recoger informacion, estos fueron validados y
analizados su fiabilidad a través del alfa de Cronbach los cuales pueden ser
usados en investigaciones futuras.

En cuanto al objetivo general de la presente investigacion es: Determinar la
relacion que existe entre el nivel de marketing interno y el nivel de compromiso
organizacional en docentes de instituciones educativas privadas de Ate
2022.Mientras que los objetivos especificos tenemos: Determinar la relacion que
existe entre el nivel de marketing interno y el nivel de compromiso afectivo, de
continuidad y normativo en los docentes de instituciones educativas privadas de
Ate, Asimismo, la hipétesis general: El nivel del marketing interno tiene relacion
con el nivel de compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas privadas de Ate 2022. Mientras que, las hipoétesis especificas tenemos:
Existe relacion entre el marketing con el nivel de compromiso afectivo, de
continuidad y normativo en docentes de instituciones educativas privadas de Ate
2022.



. MARCO TEORICO

En referencia a los trabajos previos en el contexto nacional se puede
mencionar a Canales et al. (2021) investigaron el impacto del marketing interno en
el compromiso organizacional en 392 trabajadores del sector retail. La
metodologia usada fue un enfoque cuantitativo de nivel explicativo con un disefio
no experimental. Los resultados fueron que las relaciones especificas tienen p <
0,05, concluyendo que las variables se encuentran vinculadas entre si, incluyendo
las dimensiones del compromiso organizacional.

Asi mismo, Hernandez et al. (2019) realizaron una investigacion cuyo
objetivo fue determinar la relacion del marketing interno y el compromiso
organizacional, su estudio se bas6 en un disefio no experimental. Se realiz6 la
prueba de Spearman que dio como resultado (Rho=0.403 y p valor = 0,000) con
ello se concluyé que existe una correlacion positiva moderada entre ambas
variables.

Ortiz (2018) investigd el compromiso organizacional y el desempefio
docente desde la percepcion de los docentes y tuvo como objetivo determinar la
relacibon entre ambas variables, su investigacion fue cuantitativa de tipo
descriptivo correlacional con disefio no experimental, su resultado fue (Rho=0.536
y p valor= 0,000) con ello concluy6 que el compromiso organizacional se relaciona
directa y significativamente con desempeiio docente.

Por su parte, Palomino (2022) en su estudié que tuvo como objetivo
identificar la relacion que existe entre el marketing interno de los lideres ejecutivos
y el compromiso organizacional en la especialidad de Administracion de la
universidad José Faustino Sdnchez Carridon- Huacho, la metodologia usada fue de
disefio no experimental con corte transversal. Los resultados fueron (Rho=0,868 y
p valor =0,000). Dicha investigacién concluyé que existe una correlacion positiva
de alta significancia entre las variables planteadas.

Estrada (2020) en su investigacibn se propuso hallar la vinculacion
existente entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas, esta indagaciéon contd con un analisis descriptivo

correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. Los resultados



mostraron (Rho_= 0,724 y p valor=0,000) en base a ello se concluy6 que existe
una vinculacion fuerte, directa y significativa entre las variables.

También Salazar (2020) investigo la relacion entre el marketing Interno y el
Compromiso Organizacional, la metodologia usada fue no experimental de tipo
transeccional-correlacional con un enfoque cuantitativo, los resultados fueron
segun la Correlacién de Pearson (0,858) resulto significativa, con ello se concluy6
gue: el marketing Interno incide en el compromiso organizacional y sus tres
dimensiones; afectiva, normativa y de continuidad.

Ademas, Colque (2021) en su investigacion tuvo como propésito hallar el
grado de relacion entre el marketing interno y compromiso organizacional en los
docentes de un colegio, utiliz6 una metodologia de disefio no experimental, tipo
transversal. Se obtuvo como resultado (Rho = 0,673 y p valor = 0,000). Se
concluy6 el grado de dependencia mondtona entre estas variables y las
dimensiones del com8promiso; afectivo, normativo y correlacional es positiva
considerable.

En referencia a los trabajos previos en el contexto internacional se puede
mencionar a Moreira (2022) en su estudio realizado en Ecuador buscé hallar la
relacion entre el marketing interno y el compromiso organizacional utilizd un
disefio no experimental, sus resultados fueron (r = 0,480, p < 0,001). Se concluyo6
que existe una relacion significativa positiva.

Atencio et al. (2020) en su investigacion tuvo como objetivo describir el
nivel de compromiso organizacional desde la perspectiva del personal docente de
una institucion educativa en Colombia. Utilizé un enfoque cuantitativo, mediante
un tipo de investigacion descriptiva con disefio no experimental, su resultado fue
gue existe un nivel significativo de compromiso organizacional en el personal
docente. Concluy6 que las dimensiones de continuidad y normativo son de mayor
representatividad.

May et al, (2019) en su estudio tuvo como objetivo identificar el nivel de
compromiso organizacional (CO) en docentes de educacion superior en México
utilizé un disefio cuantitativo no experimental de alcance descriptivo, en sus
resultados hallaron que los docentes tienen un nivel de compromiso
organizacional siendo el compromiso afectivo el que logré resaltar en los

resultados recabados debido a que el compromiso de continuidad como normativo



alcanzaron niveles bajos Concluyé que los docentes tienen un nivel de
compromiso bajo con tendencia a un nivel medio.

Aslamiah (2019) en su investigacion realizada en la ciudad de Banjarmasin
Indonesia tuvo como objetivo analizar el compromiso organizacional docente en
escuelas de excelente y bajo desempefio, utilizd un disefio cuantitativo no
experimental, los resultados fueron que entre ambas escuelas el compromiso
organizacional muestra una diferencia significativa. Concluy6 que la dimension de
compromiso de continuidad tiene un nivel elevado por motivos econémicos.

El marketing interno (MI) ha sido estudiado durante muchos afios inicié
cuando Berry reconoce al trabajador como un cliente interno, mas tarde Gronroos
explico que el propdsito del marketing interno es generar en los colaboradores
una motivacion que permita desarrollar sus actividades con optimismo siendo
beneficioso para la institucion, por ello es necesario considerar e identificar las
particularidades motivacionales de cada participante, asi mismo, brindar un
espacio laboral adecuado, las instituciones deben preocuparse por cubrir todas
las necesidades requeridas de su personal, el area recursos humanos debe
contar con una remuneracion adecuada que cumpla con la exigencia y
recompensa de sus logros, eso permite al colaborador adquirir un compromiso y

brindar resultados positivos.

Esta investigacion se basé en la teoria propuesta por Bohnenberger et al,
(2019), este modelo considera que existe una relacion entre el marketing interno
(MI), el marketing externo y el proceso de planificacion, por ello es necesario
incluir una direccion estratégica por parte de la organizacidén que este orientada a
los clientes internos, en base a ello consider6 tres premisas; las creencias de la

organizacion, la coordinacion del proceso y las principales actividades y acciones.

La creencia de la organizacion es considerar a los colaboradores como
clientes internos, valorarlos y satisfacer sus necesidades mostrando interés en
ellos; esta adaptacion trascendental permite reconocer a los colaboradores como
un recurso estratégico considerando las actitudes y practicas basadas en la
cultura organizacional. La coordinacion del proceso, consiste en la
responsabilidad de gestionar las actividades a realizarse, sobre todo, aquellas que

requieren un trato directo con el cliente aqui interviene el area de marketing como



el area de recursos humanos; las actividades y acciones que se realicen en el Ml
y en el area de recursos humanos deben ser estratégicas y estar orientadas al

servicio que se brinda a los clientes externos (Bohnenberger 2019)

Asi mismo Kazakoy (2019) manifiesta al marketing interno es predecesor
de la orientacion al mercado interno, ademas menciona que, asi como se trabaja
para mantener satisfecho al mercado externo, también es necesario desarrollar un
marketing que este orientado al mercado interno, para ello, es necesario trabajar
el marketing interno y el marketing externo con un solo enfoque logrando la
satisfaccion y motivacion en los colaboradores. Sin embargo, Prinsloo (2021)
considera al Ml como una actividad de vender un negocio a sus empleados bajo
la afirmacién y la creencia de que los trabajadores extremadamente satisfechos
ayudan a crear una corporacion orientada al mercado y centrada en el cliente,
gestionar el Ml produce en los empleados la energia productiva y el entusiasmo
gue se necesita para el marketing externo. La implementacion exitosa de

practicas de Ml es el inicio para poder trabajar un marketing externo.

Por otro lado Salazar (2020) refiere que las empresas priorizan la venta de
servicios, y las satisfaccion del consumidor, pero para lograr ello es necesario
realizar acciones que favorezcan las actividades de los trabajadores vy
mantenerlos motivados y desarrollar en ellos el compromiso hacia la empresa, al
realizar un trabajo con motivacién y compromiso estos pueden brindar un trabajo
de calidad y en busca de la satisfaccion del cliente, por ello es necesario que la
empresa conozca el potencial de cada trabajador y brindarle lo necesario para
gue se sienta satisfecho al realizar sus labores, es decir preocuparse por la
apreciacion que tiene el trabajador con respecto a la empresa.

Para Bohnenberger et al, (2019 ) el Ml es reconocido como una
herramienta para institucionalizar los valores de la organizacion, mejorar el
compromiso de los empleados y mejorar la satisfaccion del cliente, esto permite
gue las empresas puedan alcanzar sus objetivos estratégicos tales como la
orientacién al cliente, el compromiso organizacional y el desempefio de la
organizacién; ademas manifiesta que el marketing interno debe incluir una
orientacion estratégica por parte de la organizacién, la coordinacion del proceso y

las herramientas a utilizarse; reconoce la importancia de la relacién entre la



planificacién del marketing interno y marketing externo para brindar un servicio de
calidad a los clientes, ademas considera como un rol o funcidén organizacional,

para desarrollar una cultura que este orientada hacia los clientes.

Segun Bohnenberger et al, (2019) es necesario que en el Ml se trabaje el
desarrollo, contratacién de empleados, adecuacion al trabajo y comunicacion.

El desarrollo es definido como una actividad directa del &rea de recursos
humanos y esta orientado a la capacitacion y formacion de los colaboradores para
realizar su labor de forma eficaz, mejorar en la toma de decisiones y conocer las
expectativas del cliente; es importante reconocer que el desarrollo de los
colaboradores tiene efectos positivos ya que permite contar con personal
capacitado y calificado siendo esto beneficioso para el trabajador como para la
institucion, permitir que los colaboradores se desarrollen, logren nuevos
conocimientos y mejoren sus habilidades ayudard a que sean mas proactivos y
asertivos en el desarrollo de sus actividades ademas esto permitira que los
colaboradores se sientan respaldados y capacitados para brindar un buen
servicio; al realizar un buen servicio tendran la confianza de que lo estan haciendo

bien y que cuentan con una estabilidad laboral (Olimovich 2020)

O’Doherty y Harford (2018) define a la contratacion de docentes como el
procedimiento que se realiza para el reclutamiento de nuevos colaboradores, este
procedimiento debe ser realizado de forma objetiva y eficiente considerando; la
disposicion, el interés y el compromiso antes de ejecutar la contratacion; es
importante que este proceso sea realizado cuidadosamente mas adn si dentro de
las funciones del colaborar esta tener trato directo con el cliente, es necesario que
sean docentes que cuenten con las exigencias dispuestas por la institucién y los
clientes externos. Para poder desempeiiar el puesto, todo ello permite al

colaborador desenvolverse de forma eficaz y positiva dentro de la organizacion.

Voronov et al (2022) menciona que durante el proceso de contratacion es
importante que el nuevo colaborador tenga disposicion e interés en el
cumplimiento de sus funciones para brindar buen servicio al cliente, por otro lado
menciona que si el colaborador no tiene la motivacion e interés desde el inicio

tendré dificultades para desempefiar sus funciones y después no habra accion



alguna por parte de la institucion que pueda generar un cambio, por ello este
proceso deben ser efectuados con mucho cuidado teniendo en cuenta las

capacidades, habilidades y disposiciones de los nuevos colaboradores.

En el dmbito de educacion Loeb y Myung (2020) sefalaron que los
docentes son quienes impulsan la ensefianza y los directivos de la institucién son
los responsables de la contratacion como de la retencion de docentes, por ello es
necesario realizar un estudio de la dotacion del personal con el que se cuenta y
seleccionar a aquellos que permiten que el servicio brindado por la instituciéon sea
de calidad, contribuya a la sociedad y ademas permita mejorar la imagen de la
institucion.

Segun Cabrera (2018) este proceso busca contar con personal calificado
para el desempefio eficaz de las funciones a asignarse y la atribucion de una
recompensa econdmica, es necesario verificar que expectativas funcionales y
econdémicas del postulante estén orientadas a la visidn estratégica de la
institucion; de la misma forma establecer responsabilidades claras y especificas
por ambas partes redactadas en el contrato, la institucién debe cumplir con los
acuerdos establecidos y brindar al nuevo colaborador un ambiente armonioso
con oportunidades de desarrollo y ascenso en la empresa permitiendo asi que la
institucién pueda contar con personal de calidad, ya que el colaborador observa el
valor que le dan a esfuerzo a través de las recompensas provocando que desee

continuar y mejorando sus desempefios.

Bohnenberger et al, (2019) dice que la motivacién, la habilidad, el
empoderamiento y el reconocimiento laboral permiten la adaptacion al trabajo ya
gue a través de estos componentes podria desarrollar el colaborador una actitud
positiva y satisfactoria al desempefiar su labor alcanzando la confianza,
autonomia y responsabilidad. Shahidan (2019) define la adecuacién de trabajo
como la capacidad que tienen el colaborador para adaptarse frente a los cambios
y desempefiarse de forma positiva en sus labores creando un vinculo de
confianza que les permita expresarse con libertad, la posibilidad de pedir un
cambio de puesto y expresar las necesidades requeridas para desempefarse en
su labor. Bohnenberger, (2005, citado en Salazar 2020) sefiala que el empleado

debe desenvolverse es un area que domine y despierte sus motivaciones como



habilidades que beneficien el éxito de la organizacion y su productividad, ademas
manifiesta que, es necesario hacer conocer a los trabajadores los objetivos
trasados de la organizacion, las fortalezas, debilidades, oportunidades vy
amenazas que se presentan, por ello es necesario mantener una comunicacion

interna constante con el personal.

En las instituciones educativas privadas vistas también como empresas es
necesario que generar una comunicacion entre los docentes directivos y padres
de familia esto permitira que el servicio que se brinde sea de calidad. Ademas, los
docentes deben manejar la misma informacion que los directivos ya que de lo
contrario mostraran una imagen con falta de coordinacién lo que produce

descontento en los padres de familia.

Considerando a las instituciones que venden servicios, Dirani et al. (2020)
refiere que es necesario brindar al personal orientacion y motivacion generando
gue las acciones a realizar sean productivas y satisfactorias para el cliente, cabe
recalcar que existe un grupo de personal que esta dedicado a tener contacto
directo con el cliente externo, son aquellos quienes deben contar con la

motivacidén que les permita desarrollar un trabajo en equipo.

Para De la Fuente (2019) el marketing interno hace énfasis en la
importancia de la satisfaccion de los colaboradores internos de una organizacion
debido a que estos tienen una comunicacién directa con los clientes externos
durante el servicio de atencién al cliente mostrando y transmitiendo asi calidad de
servicio. Asi mismo comunica las bondades de la organizacion como son sus
valores, filosofia y capacidad de organizacion permitiendo una comunicacion
enriquecedora que permite la interrelacion entre todos los miembros del equipo
para que los resultados de productividad sean satisfactorios para toda la
comunidad institucional. Ademas, sefiala que existe diferencias entre el marketing
interno y el marketing externo dividiendo el marketing interno en tres dimensiones
gue muestran la relacion que existente entre el colaborador y la organizacion,

estas son: el reconocimiento, el desarrollo personal y la equidad.

El reconocimiento de los resultados obtenidos consiste en identificar las
particularidades positivas que cada colaborador tiene, estos atributos que
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muestran durante el cumplimiento de su labor, destacar sus logros y esfuerzos
haciéndoles saber que son valorados logrando asi reforzar las actividades
productivas, conductas positivas asi y obtener buenos resultados que demanden

las instituciones (De la Fuente, 2019).

De la fuente (2019) menciona que es importante el reconocimiento hacia la
labor que realizan los trabajadores, asi mismo se debe considerar que uno de los
principales objetivos de los trabajadores es la busqueda de mejores salarios
resultantes de reconocimiento oficial en base a los logros alcanzados dentro de su
labor, ademas obtener un salario adecuado o superior al pago de la categoria,
muestra el compromiso de las organizaciones con los trabajadores. Por otro lado,
el reconocimiento informal esté relacionado con las acciones que demuestran que
los gerentes valoran a los empleados; el reconocimiento de los resultados
obtenidos consiste en identificar las particularidades positivas que cada
colaborador tiene, estos atributos que muestran durante el cumplimiento de su
labor, destacar sus logros y esfuerzos haciéndoles saber que son valorados
permitiendo reforzar las actividades productivas, conductas positivas asi y

alcanzar buenos resultados que demanden las instituciones

Para lograr ello, Hussain et al. (2019) menciona que el reconocimiento se
relaciona con las recompensas por trabajo y dice que, es el intercambio entre el
personal y la empresa debido a que el personal realiza una contribucion que
resulta beneficiosa para la empresa. La recompensa es un premio y
reconocimiento que se brinda a aquellos que realizan un buen desempefio, estas
recompensas no necesariamente tienen que ser econémicas, por lo contrario, no
es recomendable este tipo de recompensas que a largo plazo genera
inconvenientes. El objetivo de la recompensa es mantener un personal eficiente y
atraer personal talentoso. Es importante contar con un sistema de recompensas
segun el desempefio ya que, permite contar con un personal motivado y evitar el

abandono de trabajo o rotacion constante de empleados.

De lo expuesto se puede decir que el reconocimiento consiste en un
intercambio de servicio por un beneficio. Sin duda el reconocimiento tiene un
papel importante en el desempefio de los colaboradores u trabajadores, cabe

resaltar el hecho de que los superiores valoren y reconozcan el trabajo es
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indispensable ya que eleva la moral de los trabajadores, por otro lado la
recompensa para los individuos no es de la misma forma para todos, sino que
varia de acuerdo a cada individuo, estos pueden ser; un bono, una felicitacion
publica, regalos, certificados, entre otros; por eso es importante conocer las
demandas de los participantes de la institucién. Ademas, puede concluir que el
reconocimiento a los colaboradores de una institucion es muy significativo ya que
permite la motivacion y el reforzamiento de los resultados positivos obtenidos. Es
importante identificar las preferencias de reconocimiento en cada colaborador, las
formas de reconocer su trabajo pueden ser. econdmicos, afectivos, incentivos,
felicitaciones, premios, etc. Sin embargo, es necesario definir cuales seran los

aspectos a reconocer dentro de la institucion.

Para De la Fuente, (2019). El desarrollo personal es un proceso que
permite que los individuos logren desarrollar sus habilidades y competencias
convirtiendo a una persona mas competitiva dentro de la sociedad y logrando una
satisfaccion consigo mismo, el desarrollo de participantes se brinda por parte de
la institucion mediante un proceso donde se brindan las herramientas que
permitan el desarrollo profesional y competitivo para asi fortalecer los
conocimientos requeridos para realizar su labor de forma productiva, por lo tanto

contar un personal capacitado resulta ventajosa para las empresas frene a otras.

Mikulec (2019) refiere que el desarrollo personal es brindar oportunidades
de aprendizaje y actualizacion, eso permite que los docentes adquieran mas
confianza en si mismos permitiendo al educador estar actualizado y listo para una
educacion segun las exigencias del siglo XXI, ademas desarrollar flexibilidad,
adaptacion, innovacion y mejorar las habilidades interpersonales, es importante

que el desarrollo personal este unido al desarrollo profesional.

Por lo expuesto se concluye que el desarrollo personal consiste en la
capacitacion de especialista, permitiendo asi que un trabajador se desenvuelva de
forma productiva en su area, cabe resaltar que este tipo de capacitaciones se
realiza con los trabajadores que tienen un largo tiempo en la empresa y se haya
generado confianza. La formacion de nuevos trabajadores, es importante que al
contratar nuevos trabajadores estos sean capacitados con respecto a la mision,

vision, valores y politica de trabajo de la empresa, labores especificas que deben
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realizar, esto permite obtener resultados positivos por arte de la empresa, este
debe ser desarrollada por el grupo de especialista de la empresa, generando asi
la motivacion y confianza en los trabajadores de saber que estan respaldados.
Formacion profesional permitiendo que el trabajador se encuentre en capacidades
de asumir nuevos retos ampliando su rango de desempefio en sus labores, esto
accede a la ampliacion de sus competencias y habilidades. Por ultimo, la
capacitacion extra, esta permite que los trabajadores obtengan habilidades sobre
el manejo de las tecnologias, crecimiento estratégico como personal, siendo de

gran beneficio para la empresa y para el trabajador.

La equidad para la Organizacion Internacional de Trabajos (OIT, 2006)
menciona que cada persona dentro de una empresa u organizacion debe recibir lo
gue merece de acuerdo a su desempefio realizado, los colaboradores deben ser
tratados con igualdad sin prejuicio y comparacién con los colegas, es necesario
brindarles a todos los trabajadores la informacién correcta, precisa y oportuna
para que ninguno se encuentre en desventaja frente a las actividades a
desarrollarse. Cada participante de una empresa tiene formaciones profesionales
diferentes, por ello es necesario reconocerlas y brindar las oportunidades
necesarias para que todos puedan seguir desarrollandose profesionalmente. Asi
mismo los salarios deber ser justos y proporcionales a la productividad que estos

realizan, brindar el apoyo necesario de forma equitativa e imparcial.

Desde la perspectiva del docente la equidad se evidencia cuando no existe
favoritismo por farte de los coordinadores con algun docente, todo lo contrario, se
brinde las mismas condiciones laborales, esto ademas permite un clima adecuado
para un desempefio de calidad, es importante que durante las reuniones se
establezcan acuerdo considerando a todos con respecto a sus opiniones y
reparticion de actividades para llevar a cabo un proyecto educativo. Asimismo la
informacion bridada durante las reuniones debe ser completa, precisa yoportuna
para todos los docentes, esta misma informacion debe ser comunicada mediante
un documento o medio de ce comunicacién a aquellos que no asistieron por
diferentes motivos para que no se encuentren en desventaja y asi todos puedan
realizar un trabajo cooperativo y que responda a las expectativas de la institucion

como del cliente externo.
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Salazar (2020) dice que los resultaos positivos de la empresa van
dependen de contar con personal adecuado y satisfecho esto permitira alcanzar
las metas propuestas, por eso es necesario que las empresas muestren
preocupacion e interés por mantener a sus trabajadores satisfechos asi como se
preocupan por los clientes externos, las empresas no solo se tienen que
preocupar a sus clientes externos, es necesario que los trabajadores cuenten con
capacitacion constante, se sientan comodos y satisfechos en su centro laboral a

eso se le denomina buen marketing interno.

El compromiso organizacional (CO) ha sido estudiado por diferentes
autores a través del tiempo, las cuales se resumen en dos enfoques;
unidimensional y multidimensional. Esta investigacion se bas6é en la teoria
multidimensional propuesta por Allen y Mayer (1991) quienes consideran que el
apego psicolégico forma la base del compromiso organizacional y esta es un
vinculo que se establece entre el colaborador y su organizacion, ademas
consideraron que el CO es un estado psicolégico que caracteriza la relacién del
empleado con la organizacion y tiene implicaciones para la decision de continuar
o interrumpir la permanencia en la misma.

Al-Jabari y Ghazzawi (2019) mencionaron que el CO es la fuerte
identificacibn y compromiso que desarrolla un trabajador con su empresa,
ademas que permite retener al personal adecuado y necesario para desarrollar
eficientemente las actividades, por eso es necesario realizar un estudio del
personal en la empresa con el cual se desea contar; el CO esta determinado por
la forma en la que trabajadores en este caso docentes perciben la experiencia de
laborar en la institucion, el tiempo y esfuerzo que realizan para responder a las
expectativas de la institucion, asi mismo el reconocimiento que reciben por
desempeniar su labor como los beneficios o recompensas que reciben por sus
aportes, es importante motivar y retener personal calificado, por ello también la
organizacion y debe reclutar y mantener un personal calificado y productivo para
gue la institucion sea estable y cuente con un servicio de calidad.

Nava (2022) dice que el compromiso organizacional es una inclinacion
favorable de obligacion y responsabilidad hacia el trabajo que va realizar en una
determinada empresa, esta predisposicion se muestra antes de que el

colaborador comience a laborar, asi mismo manifiesta su importancia aludiendo
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gue es beneficioso para la empresa, evitando el constante cambio de
colaboradores, reduciendo tiempo y dinero en capacitacion logrando asi que los
colaboradores adopten los objetivos de la institucion como objetivos propios.

Para Goetendia (2020) ElI compromiso organizacional permite observar,
medir la identificacion y el nivel de responsabilidad que presenta cada trabajador
dentro de la empresa, esta es evaluada por el area de recursos humanos. Asi
mismo, manifiesta que, cuando existe este compromiso, las metas que establece
la institucion son adoptadas por los trabajadores como suyas alineandose con
mismo objetivo en comun. Asi mismo Becker (citado en Hurtado. 2017) define el
compromiso como el lazo que se crea entre el trabajador y su institucion debido al
intercambio de servicio beneficio realizado durante el tiempo laboral. Deliveli y
Kiral (2020) el compromiso organizacional puede pasar a primer plano en forma
de actitudes y actitudes multifacéticas comportamientos del empleado, incluida la
lealtad del empleado a la organizacién, y su asistencia y esfuerzo en el logro de

los objetivos por parte de la organizacion.

Para Villa et al. (2020) EI CO es un vinculo formado por el trabajador y la
empresa en base a emociones desarrolladas por la interaccion de ambos, si el
vinculo de emociones es afectiva entonces los trabajadores se identifican con la
empresa y cumplen sus deberes con esfuerzo y dedicacion teniendo como meta
alcanzar los objetivos propuestos por la institucion; por otro lado también esto
permite que el trabajador continue mas tiempo en la institucion brindando un
servicio que responde a las demandas de los directivos evitando asi la necesidad
de contratar personal en corto tiempo que implique capacitarlo.

Por lo expuesto podemos concluir que el CO es la relacion afectiva,
psicolégica y de responsabilidad que se establece entre el colaborador y la
institucion, la cual beneficia a la institucidon ya que los objetivos propuestos se
convierten en objetivos de los trabajadores también gracias a este vinculo se
puede lograr seguir contando con el personal de trabajo calificado para brindar un

servicio de calidad.

Para Mayer y Allen (1991) definieron al CO como el estado psicoldgico que
determina la correspondencia entre el colaborador y su centro de labor por ello,

propusieron dividir el compromiso organizacional en tres componentes; afectivo,
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de continuacién y normativo; estableciendo asi la naturaleza del compromiso
como el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organizacion. El
compromiso que adquirido por el colaborador intercede en la decision de

continuar en la empresa o dejar la empresa.

El compromiso afectivo (CA), se refiere al deseo que el trabajador
manifiesta por seguir siendo parte de la organizacién, ya que se identifica con ella,
esto permite que se involucre activamente en las actividades como el alcance de
objetivos definidos por la institucion. Esta relacién se observa a través de los
vinculos de estima y consideracion que se ha adquirido durante el tiempo de
trabajo. Asi mismo se describe como una unidn emocional que presentan los
colaboradores hacia la institucion reflejandose en la identificacién, implicacién y
lealtad. Para Deliveli y Kiral (2020) el CA involucra una relacion afable entre los
miembros de la organizacion y el centro donde laboran, su identificacién con la
organizacion y la aceptacion de los compromisos organizacionales. En el
compromiso afectivo, el individuo se ve a si mismo como un constituyente de la
organizacion, por lo tanto, es mas facil para el individuo permanecer en la

organizacion y alcanzar las metas y valores de la organizacion.

Lizote et al. (2020) mencioné que el compromiso afectivo (CA) se
evidencia cuanto el trabajador se apropia de los valores de la organizacibn como
suyos y desarrolla una identificacion con los propdsitos de la organizacion
permitiendo que el trabajador mejore su desempefio y desarrolle sus actividades
con actitudes positivas y continua, ademas este compromiso permite seguir
contando con el personal motivado por mas tiempo en la empresa, ya que es una
decision voluntaria por parte del trabajador continuar laborando ahi. Las
consecuencias conductuales derivadas del enfoque afectivo corresponden a
resultados sumamente positivos y estratégicos para la organizacion que busca
obtener una ventaja competitiva los empleados comprometidos afectivamente
tienen mas probabilidades de sentirse motivados para hacer una mayor
contribuciébn a la organizaciébn, y se asocia con menor rotacién, menor
ausentismo, mayor desempefio y mayores comportamientos de compromiso
organizacional, ademas en referencia al ambito educativo menciona que el C A

consiste en el aprecio personal que desarrolla el docente manifestando que se
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identifica con la institucion, este compromiso se asocia con el desempefio

positivo del docente y evitando el abandono de sus labores (Sudivono et al. 2020)

Por lo expuesto se entiende que el compromiso afectivo es la formacion de
un vinculo emocional entre el docente y su institucion, esta permite que el docente
se involucre en las actividades programadas, el cuidado de la imagen de la
institucion y que se sienta orgulloso de permanecer en ella, esto se da cuando los
trabajadores sienten que sus necesidades, especialmente emocionales, son

complacidas. Por ello laboran con agrado y entusiasmo.

El compromiso de continuidad (CC), se entiende como el conocimiento que
posee el trabajador sobre lo que implicaria dejar el trabajo con el que cuenta ya
gue su permanencia en el trabajo supuso tiempo, esfuerzo y dedicacién para
mantener su puesto laboral, por ello reflexiona y analiza la conveniencia de
permanecer laborando o no dentro de la empresa, sabiendo perderia beneficios y
un sueldo fijo considerando ademas pocas oportunidades existenciales para
realizar un nuevo trabajo, debido a eso el trabajador considera que la empresa es
la mejor opcion que tiene y que debe recompensar los beneficios econémicos que

obtiene con un buen trabajo. ¢

Para Coronado et al. (2020) el CC también se puede evidenciar cuando el
trabajador realiza un estudio de las oportunidades que laborales y recompensas
econOmicas que puede encontrar en otras empresas, sin embargo al ver que su
organizacion es la que mejor recompensas brinda y satisface sus necesidades
econdémicas, entonces u deseo por permanecer aumenta y con ello el

desenvolvimiento para realizar sus deberes.

Martini (2018) menciona que el CC es la necesidad que el trabajador
presenta por continuar laborando en la empresa ya que considera que los
beneficios que obtiene por parte de la empresa son mejor en comparacion con
otras empresas, por ello realiza sus funciones con empefio y motivacion porque
necesita seguir recibiendo los beneficios de la organizacién, en este compromiso
existe la preocupacion por parte del colaborador ya que perder el trabajo

significaria perder todos sus beneficios.
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Para Ahmad (2018) el CC se evidencia cuando el trabajador desarrolla un
apego y satisfaccion con respecto a los beneficios que recibe dentro de la
empresa ya sea un beneficio econémico o al puesto jerarquico en el que se
desempenfa, en este compromiso el trabajador se aferra a continuar dentro de la
empresa por el costo que implicaria dejarla debido a el tiempo de trabajo
acumulado y los beneficios que le corresponden. Deliveli y Kiral (2020) definen al
compromiso de continuidad (CC) como el hecho de que el individuo es consciente
de los costos de dejar la organizacion; el individuo piensa que perderd las
ganancias que ha obtenido como resultado de su trabajo, tiempo y esfuerzo en la
organizacion; en este tipo de compromiso los individuos creen que no hay
mejores alternativas de trabajo puedan satisfacer sus expectativas en
comparacion de las que perciben dentro de su organizacion , por ello su deseo de
permanecer en la organizacion aumenta y en este caso, su compromiso puede

ser alto y positivo para la empresa.

Por las definiciones anteriores se concluye que el CC es cuando el
trabajador, en este caso el docente, considera que durante el tiempo que laboro
en la institucion le ha permitido mantener una estabilidad econdémica que
responde a todas sus necesidades, en este punto el trabajador decide continuar
laborando debido a que considera que es la mejor opcion laboral con la que
cuenta. Esto permite alinear sus objetivos con los objetivos de la institucion ya

gue recibe una recompensa economica y estable.

Para la dimensién de compromiso normativo (CN), Allen y Meyer (1991)
mencionaron que el CN, al cual llamaron también como "obligacion”, no es un
renfoque tan frecuente sin embargo es factible y necesaria dentro de la
organizacion, esta se caracteriza por la responsabilidad y respeto del individuo a
su centro laboral, en este compromiso se evidencia que los trabajadores operan
de forma ética para lograr satisfacer los objetivos e intereses de su empresa.
Ademés, propusieron que los individuos exhiben estos comportamientos

Unicamente porque tienen la creencia de que es lo correcto y lo que deben hacer.

Asimismo Al-Rubaye (2020) considera que este compromiso se destaca
porque el trabajador posee y cumple ciertos valores morales que adquirié durante

su formacién, respeta y actia en relacion a los valores establecidos en la
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empresa, por ello el CN denota el compromiso Yy deber de continuar realizando
correctamente sus deberes en la empresa, cuando se evidencia este tipo de
compromiso por parte del trabajador la organizacion brinda confianza y apoyo a
estos considerandolos en los procesos y en la fijacibn de estrategias para
alcanzar los objetivos propuestos. Los que tienen este tipo de compromiso
manifiestan un comportamiento positivo que incluye la practica de valores éticos
valorando su conciencia y honor, el trabajo que realizan no busca un beneficio

propio si no un beneficio que responda al interés publico.

Deliveli y Kiral (2020) dice el compromiso normativo se basa en la
percepcion del empleado de que permanecer en el la organizacion es moral y
correcta. Este compromiso se desarrolla como resultado de la socializacion y
experiencias del empleado. Dado que los empleados se sienten moralmente
responsables, muestran lealtad hacia la organizaciéon y actuar con el motivo de
hacer lo mejor para la organizacion. los miembros de la organizacion sienten que
sus acciones son moralmente correctas y creen que las actividades
organizacionales son las actividades que tienen que ser realizadas
obligatoriamente.

Torner y Rojas (2021) define el CN como la presencia de un sentimiento de
obligatoriedad que tiene el colaborador para permanecer laborando en su
institucion; es decir la relacion moral que establece el trabajador con la
organizacion que le ha ofrecido la oportunidad de trabajar. Es la valoracion moral
gue muestra el trabajador hacia la empresa debido a la moral, por ello responde
con lealtad a su empresa, esto es debido a que el colaborador siente que le debe
a la empresa la oportunidad laboral o por los sentimientos de retribucién que
reciben, ademas debido a la responsabilidad, el deber y la gratitud el trabajador

define obligaciones para con la empresa. (May, et al., 2019, Ortiz,2018).

De lo investigado y mencionado podemos inferir que el CN es cuando el
colaborador asume sus responsabilidades dentro de la empresa sin motivacion o
satisfaccion al realizarlo, mas lo asume debido al convenio o contrato que tiene
con la empresa respondiendo asi de forma profesional, en aspecto el colaborador
cumple solo porgue es lo correcto debido al intercambio servicio beneficio que se

establece en una empresa.
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[l METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1Tipo de investigacion

Esta investigacion se realiz6 con el modelo positivista, debido a que se recaudan

datos que permitan explicar la relacion que existe entre las variables y
dimensiones, tiene un enfoque cuantitativo ya que los datos recogidos son
medibles y posteriormente analizados por un estadista, esto permite confirmar o
negar las hipétesis anteriormente planteadas (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018)

Este estudio fue de tipo basico ya que se origind y orientd en la busqueda
de nuevos conocimientos tedricos sin intencion de contrastarlos de forma practica,
este tipo de investigacion es Uutil y necesaria para desarrollar futuras

investigaciones aplicadas o cientificas (Nieto, 2018).

Disefio de investigacion

El disefio utilizado fue no experimental, como lo menciona Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), este disefio permite obtener datos necesarios para ser
analizados y asi poder dar respuesta al problema planteado, es decir se puede
analizar cada variable sin necesidad de manipular ninguna variable y asi hallar la
relacion que existe entre ambas variables.

Esta investigacion fue de corte transversal debido a que la datos obtenidos
en la encuesta se recolecté en un momento determinado. Al mismo tiempo es
descriptiva correlacional ya que busca la relacion que existe entre las variables.
Durante el estudio se uso6 el método hipotético deductivo debido que las hipétesis
se formularon de la suposicion de lo observado, hipotesis que se comprueban en

la investigacion (Sanchez et al. 2018).

3.2Variables y operacionalizacion
La presente investigacion tiene como variables independientes a el
marketing interno y el compromiso organizacional, por ello se muestra la
definicion conceptual y operacional correspondiente a cada una de ellas:
Variablel: Marketing interno

Definicion conceptual de la variable 1: Marketing interno
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Segun De la Fuente (2019) es necesario que los miembros de una institucién se
encuentren satisfechos y reconocidos con respecto a la labor que vienen
realizando, porque esta satisfaccion es percibida por los consumidores cuando se
les brinda el servicio. Ademas, trabajar en el marquetin interno que consiste en la
participacion con motivacion en los colaboradores permitird que los deberes sean
mas productivos.

Definicién operacional de la variable 1: Marketing interno

En el marketing interno encontramos tres dimensiones: D1: Reconocimiento D2:

Desarrollo D3: Equidad. Tal como se puede observar en el anexo 2
Definicion conceptual de la variable 2: Compromiso organizacional

Para la variable de compromiso organizacional encontramos a Allen y Meyer
(1991) quienes definen al compromiso organizacional como un vinculo que se

establece entre los trabajadores y la organizacion.

Definicion operacional de la variable 2: Compromiso organizacional
La variable de CO se operacionaliza en 3 dimensiones; D1: Compromiso afectivo,
D2: Compromiso de continuidad, D3: Compromiso normativo. Tal como se puede

observar en el anexo 3

3.3Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis
3.3.1. Poblacién: Consiste en un grupo de personas que tienen en comun un
espacio geografico o particularidades similares que pueden ser medibles las
cuales seran relacionadas a la hipotesis planteada (Sanchez et al. 2018). Esta
investigacion conté con 90 docentes de instituciones educativas privadas en el
distrito de Ate, 2022

Criterio de inclusion:

Docentes de instituciones educativas privadas del distrito de Ate.

Criterio de exclusion:

Directivos y docentes de instituciones educativas nacionales de Ate.

3.3.2. Muestra:

Hernandez-Sampeiri y Mendoza, (2018) dicen que en una investigacion
cuantitativa la muestra debe estar conformada por un sub grupo de toda la

poblacién a estudiar, de dicho grupo se recolectaron datos necesarios para la
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investigacién, es importante que la muestra represente al universo al que se
estudia, eso permitird generalizar los resultados encontrados en la muestra hacia
la poblacion.

De lo mencionado anteriormente se puede decir que la muestra viene a ser
un subgrupo de individuos que forman parte y poseen las caracteristicas
representativas de una poblacion o universo. En tal sentido, la muestra se formo

con 72 docentes de instituciones educativas privadas del distrito de Ate.

3.3.3 Muestreo:

Permite seleccionar la muestra representativa de la poblacion, en esta
investigacion se uso el muestreo no probabilistico debido a que no se usé ningun
método estadistico, la eleccidbn de la unidad de andlisis se realizd por
conveniencia y facilita de acuerdo a las conveniencias del investigador

la seleccidn de las unidades que seran observadas de acuerdo al criterio escogido

por el investigador (Arias, 2021)

3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Son herramientas sistematizadas que definen los procedimientos a
realizar para viabilizar el desarrollo de la investigacion, estas permiten obtener
datos y orientar el proceso de la recoleccion de datos para lograr el proposito del
estudio (Arias, 2021). Para la recopilacion de informacion se utilizé la encuesta

como técnica.

Instrumento: (Naupas et al., 2018) dice que es un recurso que debe usar el
investigador poder recoger informacion sobre el tema a estudiarse, en este
estudio se utilizé un cuestionario para cada variable con preguntas que permiten
medir el nivel de cada una de ellas como se puede observar en el anexo 4y 5.

Validez de instrumento Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) El instrumento
para obtener informacién es valido cuando este es capaz de medir las variables a
través de los items que se obtuvieron de las definiciones de cada dimension, el
instrumento fue sometido a la valides de contenido donde se analizé el

instrumento a traves de tres expertos como se muestra en el anexo 6.

22



Tablal

Validacion de instrumento

Apellidos y nombres delexperto Opinion

evaluador

Dr. Cordova Garcia Ulises Aplicable
Mtr. Silva Narvaste Adolfo Aplicable
Mtr. Abarca Mallqui Jackeline Aplicable

Confiabilidad: La confiabilidad es necesaria para su aplicacion, un instrumento
es confiable cuando al aplicarse en forma repetitiva los resultados son los
mismos, coherentes, solidos y no hay variaciones, la confiabilidad se obtuvo a
través del estadistico Alfa de Cronbach, (ver el anexo7) asi mismo se aplicé la
prueba piloto con 20 docentes a docentes de instituciones educativas privadas de
Ate, 2022

3.5 Procedimientos

Primero se observl una situacion problematica en las IEP donde el abandono
durante el afio lectivo de los docentes se volvi6 méas frecuente, ademas se
observé insatisfaccion en los docentes con respecto al centro donde laboran y
falta de compromiso, en base a ello se plante6 la realidad problemética que
abarca desde una perspectiva internacional como nacional, de la misma forma se
formulod el problema de forma general y especifica que cuentan con justificacion
tedrica, practica y metodolégica. Se continué con el planteamiento del objetivo
general y los especificos que permitieron la formulacion de la hipétesis general y

las especificas.

En un segundo momento se procedio buscar antecedentes nacionales e
internacionales de las variables en cuestion para luego continuar con el estudio de
las teorias que respaldan las variables, esta segunda parte concluyé con la
definicion de diferentes autores y el hallazgo de un autor base del cual se tomaron
la dimensiones que fueron conceptualizadas en items para la construccion del

instrumento.
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En un tercer momento se definidé la metodologia con la que se llevaria a cabo la
investigacion, se selecciond a la muestra a través de un muestreo no
probabilistico, para recoger el recojo de informacion necesaria y probar la
existencia de relacién entre las variables estudiadas se elaboré un instrumento
gue fue validado a través de juico de experto y sometido a confiabilidad mediante

una prueba piloto para luego ser aplicada a la muestra.

En cuarto lugar se solicité autorizacion oficial al a los directivos de las IEP
para poder encuestar a los docentes, encuesta que fue aplicada de forma virtual a
través de Google forms y de forma fisica, en ambos métodos usados para la
recopilacion de datos se informd6 del objetivo de la investigacion y se pidio el
consentimiento a cada docente, el cuestionario fue desarrollado de forma
voluntaria y anonima. Después con la informacion obtenida se organizo los datos
en Excel para después ser sometidos al sofware estadistico SPSSv26 donde que
permitieron hallar los resultados descriptivos de cada variable identificando los
niveles de percepcion por parte de los encuestados. Asi mismo se pudo identificar
el grado de relacidén entre las variables, resultados que permitieron afirmar la

hipotesis planteada.

Como ultimo paso se efectud la discusion de los resultados obtenidos
considerando las investigaciones previas, teniendo como referencia o
mencionado se procedi6 a realizar las conclusiones de la investigacion y en base

a ello las recomendaciones pertinentes.

3.6 Método de anélisis de datos

De acuerdo a Sanchez et al. (2018) la informacién recogida debe ser analizada
cuidadosamente. Por ello los datos obtenidos fueron procesados por el estadistico
(SPSS) donde los datos obtenidos de la prueba piloto fueron codificados para
luego determinar su confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, estos resultados
mostraron confiabilidad para poder ser aplicado a los 72 docentes que
conformaron la muestra, se continu6 con el analisis descriptivo en cuyos
resultados se puedo apreciar los percibidos por cada dimensién. Asi mismo se
realizé la prueba de normalidad y para contrastar la hipétesis se utilizé el Rho de

Spearman que determind la relacién entre las variables estudiadas.
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Aspectos éticos

Para esta indagacion se tuvo en cuenta elementos éticos, tales como: a)
confidencialidad, por lo que se informé a las instituciones educativas y a la unidad
de andlisis que los datos que ellos proporcionen seran conocidos Unicamente con
fines académicos, y previo consentimiento de las instituciones, b) consentimiento
informado, antes de la recopilacién de datos, se solicitd primero la autorizacion
correspondiente de la direccion de la institucion educativa, luego a los docentes
gue conforman la muestra para ello se brind6 informacion acerca de la
investigacion, ¢) Libertad a participar, los docentes fueron informados sobre los
propésitos de la investigacion para que puedan decidir si desean o no participar
por ello cuando se aplicd el cuestionario, respondieron libremente sin presion
alguna, d) Andénimo, se protegio los datos personales de cada docente ya que al
contestar el cuestionario no se solicité su identidad y sus repuestas fueron

anoénimas.

Del mismo modo, la informacién publicada en la investigacion se extrajo de libros,
articulos, revistas, materiales impresos y en repositorios de diferentes
universidades, se respeto el derecho de autor dando el crédito correspondiente a
través de la cita. Se redactd en base a las normas APA, se empleé la técnica de
parafrasis sin cambiar la idea principal del autor. Asi mismo el estudio se realiz6
siguiendo los lineamientos emitidos en la Resolucion Rectoral N° 110-2022-VI-
UCV del Vicerrectorado de Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo.

Finalmente, los resultados fueron utilizados de manera responsable para ponerlos
al servicio de la comunidad académica sin alterar los datos y manteniendo la

confidencia en la poblacidn estudiada.
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V. RESULTADOS
La informacion obtenida en los cuestionarios fue procesada por el software SPSS
gue permitid realizar un andlisis descriptivo de las variables y las dimensiones
estudiadas, a continuacion, se muestra los resultados obtenidos. Para mayor

detalle visualizar el anexo ¢,
Resultados Descriptivos

Tabla2

Niveles del Marketing interno en docentes de la IEP de Ate.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 24
Regular 44 61

Alto 11 15
Total 72 100
Figural

Niveles porcentuales de la variable marketing interno
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Interpretacion. En la tabla 2 y la figura 1 se observd que un 61%de los

encuestados se halla en un nivel regular, el 24 % en el nivel bajo y por ultimo el

15% en un nivel alto, este es el resultado de los niveles en los que se encuentran

la muestra constituida por 72 docentes de instituciones educativas privadas.

Tabla3

Niveles de las dimensiones de la variable de marketing interno

Nivele Reconocimiento Desarrollo Equidad
S
Frecuenci Porcentaj Frecuenci Porcentaj Frecuenci Porcentaj

a e a e a e
Bajo 31 43,1 24 33,3 18 25,0
Regula 32 44,4 41 56,9 35 48,6
r
Alto 9 12,5 7 9,7 19 26,4
Total 72 100,0 72 100,0 72 100,0
Figura2

Niveles porcentuales de las dimensiones de la variable marketing interno

4313 44.4%

12.5%

Porcentaje

RECONOCIMIENTO

56.9%
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Interpretacion. En la tabla 3 y la figura 2 se muestran los niveles de las
dimensiones del marketing interno donde se identificO que en la dimension de
desarrollo se encuentra un mayor porcentaje ya que se observo que el 56.9 % de
la muestra se encuentra en el nivel regular, 33.3 % en un nivel bajo y 9.7% en un
nivel alto. Para la dimensiéon de equidad se hallé que el 48.6% percibe un nivel
regular, el 26.4 % un nivel alto y el 25 % un nivel bajo. Finalmente, en la
dimension de reconocimiento se observo que el 32% percibe un nivel regular, el
31% un nivel bajo y el 9% un nivel alto.

Tabla4d

Niveles de la variable compromiso organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 30,6
Regular 29 40,3
Alto 21 29,2
Total 72 100,0
Figura3

Niveles porcentuales de la variable compromiso organizacional

0,
35.00 20.3% 45.0%
20.00 40.0%
30.6% 29.2% 35.0%
25.00

29.00 30.0%
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Interpretacion. En la tabla 4 y la figura 3 se muestra los niveles del
compromiso organizacional de la muestra de este estudio en la cual se observo
que el 40 % se encuentra en el nivel regular, el 30,6 % en el nivel bajo y el 29.2 %

en un nivel alto.

Tablab

Niveles de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Niveles Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso

continuidad normativo

Frecuenci Porcentaj Frecuenci Porcentaj Frecuenci Porcentgj

a e a e a e
Bajo 23 31,9 19 26,4 18 25,0
Regula 30 41,7 38 52,8 33 45,8
r
Alto 19 26,4 15 20,8 21 29,2
Total 72 100,0 72 100,0 72 100,0

Figura4
Niveles porcentuales de las dimensiones de la variable compromiso

organizacional
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Interpretacion. En la tabla 5 y la figura 4 se muestran los niveles de las
dimensiones del compromiso organizacional donde se identificO que en la
dimension de compromiso de continuidad se encuentra un mayor porcentaje ya
gue se observd que el 52,8% de la muestra se encuentra en el nivel regular,
26.4% en un nivel bajo y 20.8% en un nivel alto. Para la dimensién de
compromiso normativo se hallé que el 45.8% percibe un nivel regular, el 29.2 %
un nivel alto y el 25 % un nivel bajo. Finalmente, en la dimensién de compromiso
afectivo se observo que el 41.7% percibe un nivel regular, el 31.9% un nivel bajo y

el 26.4% un nivel alto.
Pruebas de normalidad

Para hallar la normalidad de las variables la informacion recopilada fue procesada
por el SPSS, y se utilizé6 el Kolmogorov — Smirnov debido a que la poblacion

superaba los 50 encuestados.
Para la Variable Marketing interno

Ho=Se cumple la normalidad para la variable marketing interno
Ha=No se cumple la normalidad para la variable marketing interno
Tabla6

Prueba de normalidad segun Kolmogorov-Smirnov

Variable Significancia — p valor

Marketing interno 0,000

Segun los resultados de la tabla 6, teniendo un intervalo de confianza de
95% se rechaza la Ho y se acepta la Ha debido a que el p valor es menor que
0,05; por lo tanto, la variable marketing educativo no cumple la normalidad. Para
mayor detalle, se puede revisar en el Anexo 8
Para la Variable Compromiso organizacional
Ho=Se cumple la normalidad para la variable Compromiso organizacional

Ha=No se cumple la normalidad para la variable Compromiso organizacional
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Tabla7

Prueba de Normalidad segin Kolmogorov-Smirnov

Variable Significancia — p valor

Compromiso organizacional 0,000

Segun los resultados de la tabla 7, teniendo un intervalo de confianza de
95% se rechaza la Ho y se acepta la Ha debido a que el p valor es menor que
0,05; por lo tanto, la variable Compromiso organizacional no cumple Ia
normalidad.

Para mayor detalle, se puede revisar en el Anexo 8.
Debido a que se comprobé para cada una de las variables que no se cumple la
normalidad, se trabajé con pruebas estadisticas no paramétricas.

Resultados inferenciales

En esta investigacion se utilizé el coeficiente de correlacion de Sperman el cual
tiene como regla, si p valor < 0,05, entonces se debe rechazar HO; Si p valor =
0,05, entonces se debe aceptar HO.

Contrastacién de la hipétesis general

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel marketing interno y el nivel de
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas privadas de
Ate,2022

Ho. No existe relacion significativa entre el nivel marketing interno y el nivel de
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas privadas de
Ate, 2022

Tabla8

Correlacion Rho de Spearman entre el marketing interno y compromiso

organizacional

Marketing interno y compromiso

organizacional

Rho de Sperman 0,818
Sig. (bilateral) 0,000
N 72
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Segun los resultados de la tabla 8 se determiné que existe una relacion alta entre
el Ml y el CO ya que se encontré que el Rho=0,818 y un p valor=0.000, con ello
se rechazé la hipétesis nula (Ho) y se aceptdé la hipétesis alterna (Ha)
evidenciandose que Existe relacion significativa alta entre el nivel marketing
interno y el nivel de compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas privadas de Ate,2022. (ver anexo 9)

Contrastacién de la hipotesis especifica 1

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de marketing interno y el nivel
de compromiso afectivo de docentes en instituciones educativas privadas de
Ate, 2022

Ho. No existe relacidon significativa entre el nivel de marketing interno y el
nivel de compromiso afectivo de docentes en instituciones educativas privadas de
Ate,2022
Tabla9

Correlacion Rho de Spearman entre el marketing interno y compromiso afectivo.

Marketing interno y compromiso

afectivo
Rho de Sperman 0,635
Sig. (bilateral) 0,000
N 72

Segun los resultados de la tabla 9 se obtuvo un Rho=0,635 y un p
valor=0.000, la cual demostré una correlacion positiva moderada entre el Ml y la
dimensién de compromiso afectivo, por ello se rechazé la hipétesis nula (Ho) y se
aceptd la hipotesis alterna (Ha), existe relacion significativa entre el nivel de
marketing interno y el nivel de compromiso afectivo de docentes en instituciones

educativas privadas de Ate,2022 (ver el anexo10)
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Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de marketing interno y el nivel
de compromiso de continuidad de docentes en instituciones educativas privadas
de Ate,2022

Ho. No Existe relacion significativa entre el nivel de marketing interno y el
nivel de compromiso de continuidad de docentes en instituciones educativas
privadas de Ate,2022
Tablal0

Correlacion Rho de Spearman entre el marketing interno y compromiso de

continuidad.
Marketing interno y compromiso
de continuidad
Rho de Sperman 0,536
Sig. (bilateral) 0,000
N 72

Segun los resultados de la tabla 10 se obtuvo un Rho=0,536 y un p
valor=0.000, la cual demostré una correlacion positiva moderada entre el Ml y la
dimensién de compromiso de continuidad, por ello se rechazo la hipétesis nula
(Ho) y se acepto la hipotesis alterna (Ha), existe relacion significativa entre el nivel
de marketing interno y el nivel de compromiso de continuidad de docentes en
instituciones educativas privadas de Ate,2022. (ver anexo 11)

Contrastacién de la hipoétesis especifica 3

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de marketing interno y el nivel
de compromiso de normativo de docentes en instituciones educativas privadas de
Ate, 2022

Ho. No existe relacidn significativa entre el nivel de marketing interno y el
nivel de compromiso de normativo de docentes en instituciones educativas
privadas de Ate,2022
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Tablall

Correlacion Rho de Spearman entre el marketing interno y compromiso normativo.

Marketing interno y compromiso

normativo
Rho de Sperman 0587
Sig. (bilateral) 0,000
N 72

Segun los resultados de la tabla 11 se obtuvo un Rho=0,587 y un p
valor=0.000, la cual demostré una correlacion positiva moderada entre el Ml y la
dimensién de compromiso normativo, por ello se rechazé la hipétesis nula (Ho) y
se acepto la hipétesis alterna (Ha), existe relacion significativa entre el nivel de
marketing interno y el nivel de compromiso normativo de docentes en instituciones

educativas privadas de Ate,2022. (ver anexo 12)

34



V. DISCUSION

Esta investigacion plante6 como objetivo general determinar que; existe relacion
entre el nivel de Ml y el nivel de CO en las instituciones educativas privadas de
Ate 2022, la cual fue demostrada a través del coeficiente de correlacion de
Spearman cuyos resultados fueron (Rho=0,818 y p valor =0,000), dado que la
significancia es menor que 0,05 se aceptd la hipotesis alterna y se concluy6 que
existe una relacion positiva alta entre ambas variables, este resultado coincide
con el estudio realizado en Ecuador por Moreira (2021) donde tuvo como objetivo
identificar la posible relacién entre ambas variables a través del coeficiente de
correlacion de Pearson donde obtuvo como resultado (r = 0,480, p < 0,001) con la

cual concluy6 que ambas variables se relacionan de forma significativa y positiva.

De igual manera coinciden con los resultados de la investigacion de
Hernandez et al. (2019) quienes observaron una alta rotacion del personal de una
empresa, por ello tuvieron como objetivo determinar la influencia del marketing
interno y el compromiso organizacional, los resultados que obtuvieron segun el
estadistico de Spearman fueron 0,403 y p=0,000, debido a ello concluyeron que
existe una relacion positiva moderada entre las variables de esta investigacion y
gque a mayor estrategias desarrolladas por el marketing interno entonces mayor
sera el compromiso organizacional, cabe resaltar que en su investigacion tuvieron
como unidad de analisis a trabajadores de una empresa, mientras que la presente
investigacion tuvo como unidad de analisis a docentes de instituciones educativas
privadas de Ate, 2022.

Por lo mencionado se puede evidenciar que cuando la institucion educativa
trabaja o desarrolla adecuadamente el marketing interno, es decir, reconoce
como clientes internos a los docentes y estos observan que existe una
preocupacion por satisfacer sus necesidades y les permitan capacitarse,
permitiendo que sigan desarrollandose, donde existe una convivencia
respetuosa, las labores educativas sean repartidas con equidad, se valore su

trabajo, se brinde el reconociendo a los esfuerzos realizados esto permite que los
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docentes eleven su nivel compromiso organizacional con la instituciéon logrando
asi que realicen un mejor trabajo viéndose esto reflejado en el trato hacia los
padres de familia, el desarrollo de su clase y la retencién de forma voluntaria y

satisfactoria de docentes. Todo ello es beneficioso para la institucion educativa.

Asi mismo se puede evidenciar segun los resultados obtenidos en la
presente investigacion que mientras el docente perciba un Ml que satisface todas
sus necesidades este presentara el deseo de seguir continuando en la institucion,
por lo contrario si el docente percibe que el trato por parte de los directivos es con
preferencia, su labor no es reconocida econémicamente ni de forma emocional a
ello sumandole que no le brinde las posibilidades necesarias para continuar
desarrollandose profesionalmente entonces optaran por buscar otra institucion
gue cumpla con sus exigencias. Por ello es importante trabajar el Ml en los ya que
se ha evidenciado que son muchos los docentes que renuncian sin haber

culminado el afio lectivo perjudicando enormemente a la institucion y su imagen.

De igual manera Ortiz (2018) menciond que el area de recursos humanos
es el encargado de gestionar las herramientas que permiten una mejor
articulacion en la organizacion, por ello en su investigacion cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
docente, hallé en sus resultados descriptivos que el 26% de docentes percibe el
compromiso organizacional en un nivel bajo, el 61 % en un nivel medio y el 13%
en un nivel alto; sus resultados estadisticos fueron (Rho= 0,536 y p valor=0,000)
con ello concluyo que existe una relacion directa y significativa entre sus variables
estudiadas; por ello los resultados obtenidos en esta investigacion, se apoyan en
sus conclusiones obtenidas, ya que menciona que es necesario trabajar la
satisfaccion laboral del docente para mejorar su desempefio y esto se puede
realizar a través del marketing interno. Asi mismo Colque (2021) demostré en su
investigacion que entre el Ml y el CO existe una dependencia monotona positiva
y considerable debido a que obtuvo como resultado (Rho=0,673 y p=0,00) en
base a ello concluyé que a mayor MI mayor sera el CO, asi mismo en los
resultados descriptivos obtenidos por Colgue se evidencio que la variable de Ml
se encuentra en un nivel alto de aprobacion mientras que en la variable de CO se

encontré que el nivel de aprobacion es muy alto, es decir el nivel de CO supera el
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nivel al MI, sin embargo los resultados descriptivos de esta investigacion fueron
gue el 76% de la muestra concibe la variable de Ml entre un nivel regular y alto
en comparacién con la percepcion del nivel del CO ya que el 71% lo considera en
un nivel regular y alto concluyendo asi que la variable de MI supera a la variable
de CO, esto debido a que la presente investigacion se realiz6 en dos colegios de
Ate donde las condiciones de trabajo son diferentes a la unidad de andlisis
utilizada por Colque ya que en su investigacioén contdé con docentes de un colegio
adventista donde el liderazgo de sus directivos tienen formas distintas de

administrar al personal.

Palomino (2022) en su investigacion realizada en docentes universitarios
tuvo como resultado (Rho=0,868 y p valor=0,00) donde hall6 que existe una
relacion positiva alta significativa entre el Ml y el CO, con respecto a sus analisis
descriptivos encontr6 que el 40% de los docentes universitarios percibe el
compromiso organizacional en un nivel bajo, el 34 % en un nivel regular y el 26%
en un nivel alto por otro lado en el marketing interno encontré que el 32 % de la
muestra manifesté un nivel bajo, el 42 % un nivel regular y el 26 % un nivel alto.
Asi mismo estos resultados coinciden también con la investigacion realizada por
Estrada (2020) sobre el compromiso organizacional en docentes, sus resultados
descriptivos fueron que el 17% de mostré un nivel bajo, 25% un nivel regular y el
67% un nivel alto; estableciendo asi que los docentes sienten satisfaccion y
orgullo de permanecer a dicha institucion y participar activamente en el logro de

actividades propuestas por la institucion.

Salazar (2020) en su investigacion tuvo como objetivo hallar la relacion que
existe entre el Ml y el CO donde segun el estadistico de Pearson obtuvo como
resultado (0,858 y un p valor de 0,00) siendo este menor a 0,05, por ello se
acepté que el Ml incide en el CO y tienen una relacion directa que indica que al
implementar un marketing interno adecuado el compromiso organizacional se
elevara, del mismo modo es sus resultados descriptivos se hallé que el 53% del
personal percibe al Ml en un nivel medio, el 36% en un nivel bajo y el 11% en un
nivel alto evidenciando asi que hay aspectos a mejorar en el Ml; con respecto a la

variable de CO hallé que el 31% del personal se encuentra en un nivel bajo, el
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45% en un nivel regular y el 24% en un nivel alto evidenciando que el nivel

general del CO necesita mejorar.

Con respecto a la hipotesis especifica uno se determiné que existe una
relacion positiva moderada entre el Ml y el compromiso afectivo en los docentes
de instituciones educativas privadas de Ate, 2022, dicha hipétesis se comprobé
debido a que los resultados del estadistico Rho de Spearman fueron un valor de
0,635 y un nivel de significancia de 0,000 siendo menor a 0,05 por ello se aceptd
la hipétesis alterna, estos resultados se apoyan con los estudios realizados por
Salazar (2020) quien tuvo como objetivo comprobar la relacion existente entre la
variable de Ml y la dimensién de compromiso afectivo por ello utilizd el estadistico
correlacional de Pearson que arrojéo como resultado (0,757) lo cual evidencié que

existe una relacion positiva considerable entre el Ml y el compromiso afectivo

Con respecto a los resultados descriptivos de la presente investigacion se
evidencié que el 26% de los docentes presentan un compromiso afectivo alto
con la institucion y el 32 % manifiesta un nivel bajo de compromiso afectivo los
cuales discrepan con Palomino (2022) quien en su estudio tuvo como muestra a
docentes universitarios donde descubrié que 40 % se encontraba en un nivel
bajo, el 24 % en un nivel regular y el 36 % en un nivel alto con respecto al
compromiso afectivo en base a estos resultados se evidencié que en los colegios
de Ate existe la falta de compromiso afectivo con la institucion, siendo esta
necesaria e importante para una brindar un mejor servicio ya que a través de esta
dimensién el docente muestra su disponibilidad, apego para con la institucion, por
otro lado en los resultados descriptivos de Salazar (2020) se hall6 que 32% del
personal manifiesta un nivel bajo, el 42% un nivel regular y un 25% un nivel alto
es pertinente reconocer que la unidad de analisis fueron diferentes, pero que
ambas se desarrollan en una empresa o institucion privada, por ello es necesario
resaltar que de existir un marketing interno que reconozca como clientes a su
personal permitira que el nivel de compromiso afectivo sea mejor logrando asi que

los docentes se identifiquen y se sientan orgullosos de pertenecer a la institucion.

Asi mismo Atencio ( 2020) quien en su investigacion realizada en Colombia
determind que los docentes muestran un nivel medio con respecto al compromiso

afectivo, esto debido a que dicha dimension se trabajo con tres indicadores;
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apego a la organizacién, sentimiento de pertenencia y satisfaccioén laboral siento
esta Ultima la que tuvo un nivel bajo a comparacion de los demas indicadores,
ademas Canales et al. (2021) en su investigacién obtuvo como resultado (Rho=
0,714 y p=0,000) que permitieron establecer que existe una alta influencia entre el
MI y el compromiso organizacional afectivo debido a ello concluyé que mientras
mejor se trabaje el MI dentro de Ia institucion y sobre todo se pueda dar la
satisfaccion laboral a los docentes, entonces estos se veran mas comprometidos
y fijardn los logros del colegio como logros satisfactorios personales. Por todo lo
expuesto y rescatado de las investigaciones anteriores podemos afirmar la
definicion de Deliveli y Kiral (2020) quienes dicen que dentro de la empresa se
debe tener una relacion agradable entre los miembros de la institucion,
favoreciendo asi la identificacion y a participacion asertiva dentro de la

organizacion.

Con respecto a la hipétesis dos de la presente investigacion se busco
hallar la relacién existente entre el Ml y el compromiso de continuidad dado los
resultados (Rho=0,536 y p=0,000), los cuales permitieron comprobar la hipotesis
alterna donde se determin0G que existe una relacion positiva moderada entre el Ml
y el compromiso de continuidad, estos resultados se apoyan en los andlisis
estadisticos realizados por Canales et al. (2021) quienes en su investigacion
buscaron determinar la relacion existente entre el MI y el compromiso
organizacional en cual obtuvieron un (Rho=0,881 y p=0,000) evidenciando asi

que existe una relacion positiva alta entre el Ml y el compromiso de continuidad.

En los resultados descriptivos de esta hipétesis se aprecié que en las
instituciones educativas privadas de Ate un 26% de los docentes manifiestan al
compromiso de continuidad en un nivel bajo, estos resultados coinciden con Ortiz
(2018) quien en su investigacion realizada a docentes de instituciones
educativas publicas hall6 que30 % muestra un nivel bajo, el 56 % de la muestra
evidencia un nivel regular, el y el 14% manifiesta un nivel alto esto con relacion al
compromiso de continuidad entendiéndose que este compromiso involucra que
los docentes contindan laborando ahi no por sentirse satisfechos o identificados,
sino que perciben que es la mejor opcidn que tienen por el momento, eso es

bueno para la institucion educativa y también desfavorable ya que de encontrar
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una mejor propuesta laboral el docente abandonara su puesto de trabajo y esto
resulta perjudicial ya que es dificil conseguir docentes en la mitad de un afio
lectivo. Al respecto Salazar (2020) en su investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el Ml y el compromiso de continuidad para ello utilizé
el estadistico correlacional de Pearson donde obtuvo como resultado (0,782) y un
p valor igual a 0,000 en consecuencia se acepta la hipoétesis alterna y se
determind una relacion positiva para el Ml y el compromiso de continuidad, los
resultados descriptivos fueron que el 39% del personal manifiesta un nivel bajo,

el 50% se encuentra en un nivel regular y el 11 % se encuentra en un nivel alto.

Con respecto a la tercera hipétesis se buscé determinar la relaciéon entre el
Ml y el compromiso normativo, los resultados obtenidos fueron (Rho=0,587 y
p=0,000) por lo cual se admitié la hipdtesis alterna demostrandose que existe una
relacion positiva moderada entre el Ml y el compromiso normativo en docentes de
instituciones educativas privadas de Ate, 2022. Dado los resultados descriptivos
se evidencié que un 46% de docentes se encuentra en un nivel regular, el 28% en
un nivel alto y 25% en un nivel bajo cuyos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Ortiz (2018) quién hallé con respecto al compromiso
organizacional que el 42 % de la unidad de analisis manifiesto un nivel regular, el

38 % un nivel bajo y el 20% un nivel bueno.

Estos resultados concuerdan con la investigaciéon de Canales et al. (2021)
guiénes tuvieron como objetivo determinar la relacién que existe entre el Ml y el
compromiso normativo obtuvo como resultados (Rho=0,855 y p=0,000) por ello se
acepto la hipétesis alterna y evidencié que existe una relacion alta entre el Ml y el
compromiso normativo, estos resultados confirman los hallazgos obtenidos por
Salazar (2020) quien en su investigacion sobre el Ml y el compromiso normativo
obtuvo (Rho=0,733 y p valor=0,000) concluyendo que existe una relacion positiva
considerable aceptando asi la hipotesis alterna y en los resultados descriptivos
hall6 que el 25 % se encuentra en un nivel bajo, el 48% en un nivel regular y el

26% en un nivel alto.
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VI.  CONCLUSIONES
Primera: En mencién al objetivo general de la presente investigacion se
hall6 como resultado (Rho=0,818 y un p valor=0.000) determinando que existe
una relacion significativa alta entre el nivel marketing interno y el nivel
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas privadas de
Ate, 2022. En base a ello se concluyé que mientras las instituciones educativas
adquieran un marketing inerno adecuado este permitira que el compromiso de los

docentes con la institucién sean favorable.

Segunda: De acuerdo al objetivo especifico 1 segun los resultados
obtenidos (Rho=0,635 y p valor = 0,000) se evidencia que existe una relacion
positiva moderada entre el nivel de marketing interno y el nivel de compromiso
afectivo em docentes de instituciones educativas privadas de Ate, 2022. Por los
resultados obtenidos se puede sefalar que mientras mejor es el nivel de
marketing interno mayor es la posibilidad de que los docentes adquieran un
compromiso afectivo que permite que los docentes se sientan identificados con la

institucion y continuen laborando mostrando su satisfacion laboral.

Tercera: Con respecto al objetivo 2 los resultados obtenidos fueron
(Rho=0,536 y p valor = 0,000) con ello se evidencid que existe una relacién
positiva moderada entre el nivel de marketing interno y el nivel de compromiso de
continuidad en docentes de instituciones educativas privadas de Ate, 2022. Por lo
tanto se concluye que mientras mejor es el nivel de marketing interno mayor es la
posibilidad de que los docentes preseneten un compromiso de continuidad en la

institucion educativa.

Cuarta: Con respecto al objetivo 3 los resultados obteidos fueron
(Rho=0,587y p valor = 0,000) con ello se evidencié que existe una relacién
positiva moderada entre el nivel de marketing interno y el nivel de compromiso
normativo en docentes de instituciones educativas privadas de Ate, 2022. Por lo
tanto se concluye que mientras mejor es el nivel de marketing interno mayor es la
posibilidad de que los docentes preseneten un compromiso de normativo en la

institucion educativa.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera: En referencia al problema planteado se observé que en las instituciones
educativas privadas de Ate existe una gran dificultad que es la falta de
compromiso de los docentes con su centro de labor, por ello se recomienda que
las autoridades de las instituciones educativas privadas realicen una evaluacion
constante para saber el nivel de compromiso en el que se encuentra los docentes
y asi poder tomar medidas de prevencion frente al abandono de trabajo por parte

de los docentes.

Segunda: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas
privadas reconocer a los docentes como clientes interno a los cuales deben
satisfacer sus necesidades y reconocer su labor, para ello se debe trabajar el
marketing interno y asi lograr el compromiso afectivo de los docentes donde estos
se sientan identificados y puedan dar su mejor esfuerzo para realizar un buen
trabajo, los beneficios de este compromiso se veran reflejados en la calidad de

servicio que brinden.

Tercera: Se recomienda que los directivos analicen sobe los beneficios
gue brindan a los docentes que deseen que permanezcan en la institucion
educativa, asi mismo brindarles un salario justo en reconocimiento a su labor,
esto permitird que el docente sienta que su esfuerzo y dedicacion es valorado en
dicha institucion, por ello enfocaran sus objetivos con los objetivos de la
institucion. Ademas, se recomienda que los directivos identifiquen el método de
recompensa que mejor se adapte a su personal docente, todo ello permitira que

se desarrollé el compromiso de continuidad.

Cuarta: se recomienda a los directivos que durante el proceso de contratar
a los docentes se realice un riguroso, justo y efectivo proceso de selecciéon y que
desde el momento de contratacion se establezca una socializacién adecuada y
una experiencia de justicia y transparencia con los deberes asignados, esto
permitira que el docente desarrolle un compromiso normativo y continue haciendo
un trabajo adecuado cumpliendo con la ética de docente y mejorar el servicio que

brindan. Ademas, se recomienda hacer una investigacién experimental con las
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variables de estudio para hallar cual de las dimensiones influye en el compromiso

afectivo, de continuidad y normativo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Marketing interno y compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

Autora: Alanya Felix, Teresa Beatriz

privadas, Ate 2022

Problema

Problema
General:

;Qué  relacion
que existe entre el nivel del
marketing interno y el nivel

compromiso organizacional

en docentes de
instituciones  educativas
privadas de Ate 20227
Problemas
Especificos:
Problema
especifico 1
;Qué relacién existe entre
el nivel de marketing

interno 'y el nivel de
compromiso  afectivo en
docentes de instituciones
educativas privadas en
Ate,2022?

Objetivos
Objetivo general:
Determinar la

relacion que existe entre el
nivel de marketing intero y
el nivel de compromiso
organizacional en docentes
de instituciones educativas

privadas de Ate 2022.

Objetivos
especificos:

Objetivo
especifico 1

Determinar la
relacion que existe entre el
nivel de marketing intemno y

el nivel de compromiso

afectivo en docentes de

Hipotesis

Hipétesis
general:

Existe relacion
significativa entre el nivel
de marketing interno y el
nivel de compromiso
organizacional en
docentes de
instituciones educativas
privadas de Ate, 2022.

Hipétesis
especificas:

Hipétesis
especifica 1
Existe relacion
significativa entre el nivel
de marketing interno y el

nivel de compromiso

Variables e indicadores

Variable 1: Marketing interno

(1) Nunca

Dimensione Indicadores items Escala de Niveles
s medicion y rangos
1. Reconocimiento 1,2,3,4,5,6,7,8,9 Escala
politomica de Likert con Alta 100
los siguientes niveles ta 100-
2. Desarrollo 10,11,12,13,14,15, de respuesta: 122
16,17 (1) Nunca Reg el
3. Equidad 18,19,20,21,22,23 | (2) Casi nunca Bajo 46-
24,25 (3) A veces 73
(4) Casi siempre
(5) Siempre
Variable 2: Compromiso organizacional
Dimensione . : Escalade | N
Indicadores Items medicion iveles y
s rangos
1. Compromiso 12,34,56,78 Escala
afectivo politémica de Likert con |
2. Compromiso 9,10,11,12,13,14 | l0s siguientes niveles fotg 88-
normativo ,15,16 de respuesta: Regular




Problema
especifico 2,Qué relacion
existe entre del nivel de
marketing interno y el nivel
de compromiso de
continuidad en docentes
de instituciones educativas
privadas de Ate,20227

Problema
especifico 3

;Qué  relacion
existe entre el nivel de
marketing interno y el nivel
de compromiso normativo
en docentes de
instituciones  educativas
privadas de Ate, 2022. ?

instituciones educativas

privadas de Ate, 2022

Objetivo
especifico 2
Determinar la

relacion que existe entre el
nivel de marketing interno y
el nivel de compromiso

normativo en docentes de

instituciones educativas
privadas de Ate, 2022.
Objetivo
especifico 3
Determinar la

relacién que existe entre el
nivel de marketing intemo y
el nivel de compromiso de
continuidad en docentes de
instituciones educativas
privadas de Ate,2022.

afectivo en docentes de
instituciones educativas
privadas de Ate, 2022.
Hipétesis
especifica 2
Existe relacion

significativa entre el nivel
de marketing interno y el
nivel de compromiso
normativo en docentes
de instituciones
educativas privadas de
Ate

Hipotesis
especifica 3

Existe relacion
significativa entre el nivel
de marketing y el nivel
compromiso de
continuidad en docentes
de instituciones

educativas privadas de
Ate, 2022.

3. Compromiso
continuidad

de

17,18,19,20,21,2 | (2) Casinunca
2 (3) A veces
(4) Casi siempre

(5) Siempre

70-87
Bajo 88-
102

Nivel - disefio
de investigacion

Poblacion y
muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar




Nivel:

Descriptivo,
explicativo causal

Diseiio:

No experimental

Método:

Hipotético-
deductivo

Poblacién:

Instituciones
educativas del distrito de Ate

Tipo de
muestreo:

No probabilistico

Tamaio de
muestra:

72 docentes

Variable 1: Marketing interno

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autora: Alanya

Afio: 2022

Monitoreo: Se aplicara a los docentes
de colegios privados

Ambito de Aplicacion:
privados de Ate

Forma de Administracion: Virtual y

colegios

fisica

Variable 2:
organizacional

Compromiso

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: adaptado por Alanya Beatriz

Aiio: 2022

Monitoreo Se aplicara a los docentes de
colegios privados

Ambito  de
privados de Ate

Forma de Administracion: Virtual y

Aplicacion:  colegios

fisico

Estadistica descriptiva: Se identificd los niveles estadisticos de percepcion
por parde de la muestra sobre el marketing interno como al compromiso organizacional.

Estadistica inferencial: Se establecié la relacion de ambas variables y se
probé la hipétesis planteada.




Anexo 2: Operacionalizacion de la variable: Marketing interno

Variables Dimensiones Indicadores items Definicién operacional / validacion
Reconoce y destaca los logros obtenidos por los docentes. 1,2,34,56,7 | EI marketing interno hace énfasis en la
89 importancia de la satisfaccion de los
— ” colaboradores internos de una organizacion
Valora, reconoce el esfuerzo y dedicacién por parte de los docentes. debido a que estos tienen una comunicacién
directa con los clientes externos durante el
Motiva y recompensa los resultados positivos. serwcp.de atenc'|on ?I cliente mos.tr.ando y
transmitiendo asi calidad de servicio. Asi
Reconocimiento mismo comunica las bondades de Ila
. - organizacién como son sus valores, filosofia
Desarrollo Fomenta, permite el desarrollo personal y profesional del docente. 10,11,12,13, y capacidad de organizacion permitiendo una
14,15,16,17 | comunicacion enriquecedora que permite la
. — . . interrelacién entre todos los miembros del
Brinda capacitacion que permite mantener actualizados a los docentes. equipo para que los resultados de
productividad sean satisfactorios para toda la
comunidad institucional. Ademas, sefiala que
Brinda las herramientas necesarias para desarrollar competencias que permita a los docentes existe diferencias entre el marketing interno y
ascender y brindar un servicio de calidad el marketing externo dividiendo el marketing
interno en tres dimensiones que muestran la
Marketing Comunicacién interna Las cargas laborales son repartidas equitativamente, el salario recibido es justo y segun el | 18,19,20,21, | relacion que existente entre el colaborador y
interno desempefio. 22232425 | laorganizacion, estas son: el reconocimiento,

Brinda un trato respetuoso e igualitario sin perjuicios ni comparacion atendiendo la necesidad

del docente sin mostrar preferencia alguna.

Brinda informacién correcta y oportuna a los docentes.

el desarrollo personal y la equidad. (De la
Fuente 2019)

1) Nunca

(2) Casinunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

—_—— — —




Anexo 3: Operacionalizacion de la variable: Compromiso organizacional

Variables Dimensiones Indicadores items Definicion operacional / validacion
Sentimiento de familiaridad, identificacion y confianza con la institucion. 1,2,3,4,5,6,7 | El compromiso organizacional es el estado
8 psicoldgico que determina la
' correspondencia entre el colaborador y su
Relacion de respeto entusiasmo y deseo de continuar laborando en la centro de labor por ello, propusieron dividen
o el compromiso organizacional en tres
institucion. dimensiones; afectivo, de continuacion y
- - normativo; estableciendo asi la naturaleza
Compromiso afectivo Busqueda voluntaria de resultados favorables para la empresa. del compromiso como el deseo, la necesidad
o el deber de permanecer en la organizacién
- _ _ : _ : S (Mayery Allen 1991)
Contratacion de continuidad Evalta los costos asociados a los beneficios obtenidos en la institucion. 9,10,11,12,1 | 1) Nunca
3.14.15.16 (2) Casi nunca
EvalUa las oportunidades laborales comparandolas con su trabajo actual. o (3) A veces
(4) Casi siempre
Desempefia su labor segln el salario que recibe y los recursos que brinda la (5) Siempre
institucion.
Compromiso Compromiso normativo Cumple con los valores y las normas establecidas por la institucion | 17,18,19,20,
organizacional considerandolo como correcto. 21,22

Desempefia sus deberes laborales con ética y moral.

Sentimiento de obligacion al cumplir las actividades establecidos en el contrato.







Anexo 4: Instrumento de Marketing interno
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL MARKETING INTERNO

Este cuestionario es parte del desarrollo de una investigacion académica cuyo objetivo es recopilar

informacioén sobre nivel de marketing interno y el nivel de compromiso organizacional que perciben

los docentes en las instituciones educativas privadas de Ate.

Agradezco responder con sinceridad, marcando con un aspa (X) la alternativa que mejor exprese

su punto de vista. No existen respuestas buenas ni malas, ya que solo se busca recoger su

opinién sincera. El desarrollo del cuestionario esta sujeto a los principios éticos de anonimato,

confidencialidad y autonomia.

Los valores son:

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

He |1

2

3

4

5

sido informad

del

cuestionario.

prgnasita. de la investigacion y acepto participar

en el desarrollo del

Escala de
N° Dimension / Iltems valoracion
2 |3 |4
Dimensién 1: Reconocimiento
1 | Lainstitucién educativa reconoce los logros del docente. 2 |3 |4
2 | Los directivos resaltan los logros del docente durante las
reuniones.
3 | Lainstitucion educativa premia los grandes logros del docente. 2 |3
4 | Lainstitucion educativa valora la labor del docente.
5 | Lainstitucion educativa refuerza las conductas positivas del 3
docente.
6 | El docente es recompensado por el trabajo extra que realiza. 2 |3
7 | Lainstitucion educativa reconoce el desempefio, habilidad y
2 |3 |4
talento del docente.
g | Lainstitucion educativa reconoce los logros en equipo de los > 13 |24
docentes
g | Lainstitucion educativa reconoce las particularidades de los > 13 |24
docentes
Dimensién 2: Desarrollo




10

EL docente recibe capacitacion por parte de la institucion
educativa.

11

La institucién educativa facilita el desarrollo de habilidades y
competencias del docente.

12

La institucion educativa propicia convenios para el desarrollo
del docente.

13

Los docentes asumen retos que permiten su crecimiento
profesional.

14

Los docentes se desenvuelven segln su area de especialidad.

15

Los docentes tienen libertad para tomar decisiones en su labor
educativa.

16

La institucién educativa brinda oportunidades de ascenso a los
docentes.

17

Los docentes tienen facilidades para continuar
especializandose en su labor docente.

Dimension 3: Equidad

18

Los docentes reciben un trato respetuoso.

19

Los docentes reciben un trato igualitario.

20

Los docentes reciben un salario justo y segun su desempefio.

21

La institucion educativa comunica al docente las actividades a
realizarse.

22

La institucién educativa brinda informacion oportuna al docente
sobre el servicio educativo gue brinda.

23

La institucion educativa atiende las necesidades de los
docentes.

24

La institucién educativa distribuye equitativamente las cargas
laborales.

25

La recompensa salarial del docente es equitativa comparada
con otras instituciones.

Fuente: Elaboracién Propia




Anexo 5: Instrumento de: Compromiso organizacional

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Este cuestionario es parte del desarrollo de una investigacion académica cuyo objetivo es recopilar

informacioén sobre nivel de marketing interno y el nivel de compromiso organizacional que perciben

los docentes en las instituciones educativas privadas de Ate.

Agradezco responder con sinceridad, marcando con un aspa (X) la alternativa que mejor exprese

su punto de vista. No existen respuestas buenas ni malas, ya que solo se busca recoger su

opinién sincera. El desarrollo del cuestionario estd sujeto a los principios éticos de anonimato,

confidencialidad y autonomia.

Los valores son:

He

sido

cuestionario.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

informado—del_prgnasita, de la investigacién y acepto participar

en el desarrollo del

Escala de
N° Dimension / items valoracion
2 {3 1415
Dimensién 1: Compromiso afectivo
1 | Eltrato entre los docentes es de familiaridad. 2 |3 |4 |5
2 | Los docentes se sienten entusiasmados de pertenecer a la > 13 la |5
institucién educativa.
3 | Los docentes se sienten en confianza al desarrollar sus > 13145
labores educativas en la institucion educativa.
4 | Los docentes desean continuar laborando en la institucion > 13 la |5
educativa.
5 | Los docentes se identifican con el servicio que brinda la > 13 la s
institucion.
6 | Los docentes se involucran en las actividades de la institucion > 13 la |5
educativa sin ser condicionadas.
7 | Los docentes se sienten privilegiados de ser parte de la 2 |3 5
institucién educativa.
8 | Los docentes sienten respeto hacia la institucién educativa. 2 |3 5
Dimensidn 2: Compromiso de continuidad




g | Los docentes laboran en la institucion educativa, aunque esta
atraviese problemas financieros.

10 | Los docentes laboran en la institucion educativa por necesidad
economica.

11 | Los docentes trabajan con entusiasmo en la institucion
educativa.

12 | Los docentes cumplen con su labor educativa solo por el
sueldo que perciben.

13 | La institucion educativa brinda mejores salarios y beneficios
gue otras instituciones.

14 | Los docentes muestran satisfaccion por el sueldo que reciben
en la institucion.

15 | Los docentes reciben los recursos necesarios para realizar sus
labores educativas.

16 | Es conveniente para los docentes trabajar en la institucion

Dimension 3: Compromiso normativo

17 | Los docentes laboran en la instruccion educativa porque
respetan el contrato establecido.

18 | Los docentes cumplen su labor con ética profesional.

19 | Los docentes cumplen con agrado las normas de las
instituciones.

20 | Los docentes cumplen con lo establecido en el contrato.

21 | Los docentes se identifican con la institucion

22 | Los docentes manifiestan incomodidad al no desempefiar bien
sus labores.

Fuente: Fuente: Meyer y Allen (2002) adaptado por Beatriz Alanya Felix



Anexo 6: Certificado de valides

El—l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDET DE MARKETING INTERND

N® DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia’® Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: EECONOCIMIENTO 5i No 51 No 5i No

1 La institacion educativa reconoce los logros del docente. I 4 I

Fi Los direcvos rezalian los logros del docente durante las renniomes. I I I

3 La institacion educativa premia los logros del docente I I I

4 La institocion educativa valora la labor del docente. I I I

5 La institocion educativa refierza las conductas positivas del docente I I I

& El docents a5 recompensade por el rabajo exira que realiza I I I

7 La mstimcion educativa reconoce el desempeno, habilidad v talento | x I x
del docents

B Lz instinucion educativa reconoce los logros en equipo de los docentes | x 4 I

10 | Lz instimcion educativa reconoce las particularidades de los docentes | x 4 I
DIMENSION 1 DESARROLLO Si No S5i Mo |50 Mo

11 | EL docents recibe capacitacidn por parts de la institucion aducatdva I 4 I

1} | Lz imstitacion educativa facilita el dssamrolly de habilidsdes v | x 4 I
competencias del docente.

13 | La instimcion educativa propicia convenios para el desamrollo del | x 4 I
docente

14 | Los docentss anumen reios gque pelmniten s crecimisnty profesional I 4 I

15 | Los docentes s desemvuslven segin su ares de especialidad. I I x

16 | Los docentes tenen libertad para tomar decisiones em so labor | x 4 I
educativa.

17 | La institacion educativa brinda opormmnidades de ascenso a los I 4 I
docentes

18 | Los docentss tiensn facilidades para contimar sspecializindoss ea I 4 I
su labor docents.
DIMENSION 3: EQUIDAD Si No S5i Mo |50 Mo

19 | Los docentss reciben un Taie [ESpemioso. I 4 I

20 | Los docentss reciben un trabe iznalitamio. I 4 I

21 | Los docentes reciben un salario justo v sepin su desempefio x I x

22 | La institucion educativa comunica sl docenfe las actividades 3 x T T
realizarse.

23 | La institucion educativa brinds informacion oportuna =l docente sobsel  x 4 I
gl servicio educadve que brinda.

24 | Lz instimcion educativa atisnde las necesidadss de los docentes I ;4 I







15 | Lz imstimcion educativa distmibuve equitatdvaments las ca:s.ai I I I
laborales.

26 | La recompensa salarial del docente es equitativa comparads cuuutms| I I I
instimcionss.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion brindada
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dr Cordova Garcia Ulises DNL:06658910

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion

"Pertimencia: El item comesponde al concepto tedrico fommulade.
*Relevancia: El 1tem es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del consmucto ]

3Claradad: Se entiends sin dificolad alpuma o] emuinciado del e s conciso,
exacie v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
pam madir la dimension =

215 de octubre del 2022




EI—' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE COMPROMISOORGANIZACIONAL

M DIMENSIONES | ttemis Pertinencia’ Relevancia | Claridad® Sugerencias
2

DIMEMSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 5i Mo Si | Mo | Si| Mo

1 El trato entre ks docentes es de familiaridad. I I I

2 Los docentes se sienten entusiasmados de perisnecer a la I I I
institucion educativa.

3 Los docentes se sienten en confianza al desamollar sus labores I I I
educativas en la institucion educativa.

4 Los docentes desean continuar laborando en la imstitucion I I I
educativa.

5 Las docentes se identificam con el servicie que brinda la | x I I
institucion.

-3 Los docentes se involucran en las actividades de la instiucion| x I I
educativa sin ser condicicnadas.

[ Las docentes se sienten privilegiados de ser parie de la| x I I
institucion educativa.

8 Los docentes sienten respeto hacia la institucion educativa.
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si Mo Si Ho | 5i | No
Los docentes laboran en la institucion educativa, aungue esta | x I I

9 atraviese problemas financieros.
Los docentes laboran en la institucion educativa por necesidad I I I

10 | econdmica.

11 | Los docentes trabajan con entusiasmo en la institucion | x I I
educativa.

12 | Los docentes cumplen con su labor educativa sclo por el sueldo I I I
que perciben.

13 | La institucion educativa brinda mejores salariocs y beneficios | x I I
gue ofras instituciones.

14 | Los docentes muesiran satisfaccion por el susldo que reciben I I I
en |a institucion.

15 | Los docenies reciben los recursos necesanos para realizarsus | x I I
labores educativas.

16 | Es conveniente para los docentes trabajar en la institucion. I I I
DIMENSION 3: Compromiso normativo 5i Mo 5i Mo | 5i [ No

17 | Los docentes laboran en la instruccion educativa porgque | x I I




respetan el contrato establecido
18 | Los docentes cumplen su labor con ética profesicnal. I I I
19 | Los docentes cumplen con agrado las nomas de las | o x I I
instituciones.
20 | Los docentes cumplen con lo establecide en el contrate. I i 4 I
21 | Los docentes se identifican con la institucion I I I
22 | Los docentes manifiestan incomodidad al no desempefiar bien] x 3 I
sus labores.

Fueate: Meyer y Allen (2002) adaptado por Beatriz Alanya Felix

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion brindada
Ovpinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable despueés de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dr Cordova Garcia Ulises DNL:06655910

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion

= . A
'Pertinencia: El item corresponds al concepto tedrico formmilada. 25 de octubre del 2022
*Relevamcia: El 1tem es apropiado pam representar al compooente o dimension
especifica del constrocto ]

Claridad: Se entiende sin dificnltad algma 2] emmeiado del item s concisa,
exacto v directo

Nota: Suficienca, se dice suficiencia coando los wems planteados son suficientes
pam madi la dimension




il‘—l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADOD DE VALIDEE DE MARKETING INTERND

N DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: RECONOCIMIENTO 5i No 5i No 5i No

1 La institacion educativa reconoce los logros dal doceate. I : 4 T

Fi Los directwves resalian los logros del docente durante las renniones. I 4 T

3 Lz inctimcidn educativa premia los logros del docente x x x

4 Lz institacion educativa valora la labor del docente. I I I

& Lz institacion educztiva refuerza las conductas positivas del docente I I I

& El docente es recompensado por el rabajo exira gue realiza I : 4 I

7 La instimcion educativa reconoce el desempeno, habilidad v tlento | x x x
del diocents

8 La instimcidn educativa reconece los logros en equipo de los docentes I I I

10 | Lz instimcion educativa reconoce las particularidades de los docentes | x I I
DIMENSION 1: DESARROLLO Si Mo 5i Mo | 5i Mo

11 | EL docente recibe capacitacion por parte de la institucion educativa I : 4 T

1? | La instimcion educativa facilita el desamrolle de habilidades v | x . 4 T
competancias del docente.

13 | La institacion educativa propiciz convenios para el desamollo del | x I I
docente

14 | Los docentes anumen retos que permiten s crecimients profesionsl I I I

15 | Los docentes e desemvuslven segin su drea de especialidad. I I I

16 | Los docenfes tenen libertad para tomar decisiones en sa labor | x . 4 I
educativa.

17 | La institacion educativa brinda opornmidades de ascenco a los I 4 I
docentes

18 | Los docentes tienen facilidades para contimuar especializandose ea I I I
su labor docemne.
DIMENSION 3: EQUIDAD Si Mo 5i Mo | 5i Mo

1% | Los docentes reciben un irate respetueso. I 4 T

20 | Los docentss reciban un trato igualitatio. x x x

21 | Los docentss reciben un salaro justo v segim m dessmnpedo T x x

2} | La institucion educativa comumica szl doceate las actividades § x : 4 T
realizarse.

23 | La institucion educativa brinds informacion oportuna sl docente sobrd  x : 4 T
el sarvicip educativoe que brinda.

24 | La institacion educativa atiende las necesidades de los docentes I I I




15 | La institwcion educativa distmibuyve squitativaments las carsagd I I I
labworales.

16 | La recompenss salarial del docente es equitativa comparads con ofras) x I I
instmcionsas, 5|

Observaciones (precizar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ADOLFO SILVA NARVASTE
DNI: 10041560

Especialidad del validador: Maestro en Tecnologia Educativa

. . - )
‘Pertinencia: El item comresparde 2l concepto teerico formulade. ] 23 de octubre del 2022
*Relevancia: El i=m es apropiado para representar al componente o dismension

especifica del constrocto F

"Claridad: Se entiende sin dificaltad alpaea el erunciado del ttem, es conciso,
exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia coando les tems plamteados sop suficientss

para medir la dimension

Firma del Experto Informa



il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE COMPROMISOORGANIZACIONAL

M DIMENSIONES | ttemis Pertinencia’ Relevancia | Claridad® Sugerencias
2

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 5i Mo Si | Mo | 5i| Mo

1 El trato entre ks docentes es de familiaridad. I I I

2 Los docentes se sienten entusiasmados de persnecer a la I I I
institucion educativa.

3 Los docentes se sienten en confianza al desamollar sus labores I I I
educativas en la institucion educativa.

4 Los docentes desean continuar laborando en la imstitucion I I I
educativa.

5 Las docentes se identificam con el servicie que brinda la | x I I
institucion.

-3 Los docentes se involucran en las actividades de la instiucion| x I I
educativa sin ser condicicnadas.

[ Las docentes se sienten privilegiados de ser parie de la| x I I
institucion educativa.

8 Los docentes sienten respeto hacia la institucion educativa.
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si Mo Si Ho | 5i | No
Los docentes laboran en la institucion educativa, aunque esta | x I I

9 atraviese problemas financieros.
Los docentes laboran en la institucion educativa por necesidad I I I

10 | economica.

11 | Los docentes trabajan con entusiasme en la institucion | x I I
educativa.

12 | Los docentes cumplen com su labor educativa sclo por el sueldo I I I
que perciben.

13 | La institucion educativa brinda mejores salariocs y beneficios | x I I
gue ofras instituciones.

14 | Los docentes muestran satisfaccion por el susldo que reciben I I I
en |a institucion.

15 | Los docenies reciben los recursos necesanos para realizarsus | 1 I I
labores educativas.

16 | Es conveniente para los docentes trabajar en la institucion. I I I
DIMENSION 3: Compromiso normativo 5i Mo 5i Mo | 5i [ No

17 | Los docentes laboran en la instruccion educativa porgque | x I I




respetan el contrato establecido
18 | Los docentes cumplen su labor con ética profesicnal. I I I
19 | Los docentes cumplen con agrado las nomas de las | o x I I
instituciones.
20 | Los docentes cumplen con lo establecido en el confrato. I 3 I
21 | Los docentes se identifican con la institucion I I I
22 | Los docentes manifiestan incomodidad al no desempefiar bien] x 3 I
sus labores.

Fueate: Meyer y Allen (2002) adaptado por Beatriz Alanya Felix

Observaciones (precisar i hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Mg, ADOLFO SILVA NARVASTE

DNI: 10041560

Especialidad del validador: Maestro en Tecnologia Educativa.

*Pertinencia: E] item correspande al concepto tecrico formulada. ] 25 de octubre del 2022
*Relevancia: E]1 tem ez apropiado para representar al componsnie o dimsnsian
especifica del constracto

iClaridad: Se entiznde sin dificoliad algona el erunciado del iem, es conciso,
exacto v directo

Note: Suficienciz, se dice suficisncia coanda los tems planteados zon =uficiente: s
para medir la dimension 'f

¢ El et

Firma del Experto Informa



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEE DE MARKETING INTEEND

N DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: RECONOCIMIENTO 5i No Si No 5i No

1 La institacion educativa reconocs los logros dal docente. b 4 4 I

2 Los directives resaltan los logros del docents durante las renniones. I I I

3 La institcion educativa premia los logros del docente X X x

4 Lz imstitacion educativa valora la labor del docsnte. I 4 T

5 La institacion educativa refuerza las conductas positivas del docente I : 4 T

& El docente es recompensado por el trabajo extra que realiza I I I

7 La instiucion educativa reconocs el desempsno, habilidad v tlento | x x x
del diecents

8 La instimcion sducativa reconoce los logros en equipo de los docentes | x 4 T

10 | La institucion educativa reconoce las particularidades de los docentes | x : 4 T
DIMENSION 1: DESARROLLO Si No 5i Mo | 5i No

11 | EL docents recibe capacitacion por parte de la institucion educatva I I I

1} | La institocion educstiva facilita el dssarmolly de hsbilidsdes v | x I I
competencias del docente.

12 | La institacion educatva propicis convenios para el desamolle del | x I I
docente

14 | Los docentes asumen retos que penmiten s crecimiento profesional I I I

15 | Los docentes e desemvuelven sesin su dres de especialidad, x x x

16 | Los docenfes tenen libertad para tomar decisiones en sa labor | x : 4 T
educativa.

17 | Lz institacion educativa brinda oporimidades de ascenso a los I . 4 I
docentes

18 | Los docentes tienen facilidades para coatimusr especializandosa ea I : 4 T
su labor docente.
DIMENSION 3: EQUIDAD Si No 5i Mo | 5i No

19 | Los docentes recib=sn un tratn respetmeso. I I I

20 | Los docentss reciben un frato izualitatio. X X x

21 | Los docentes reciben un salario justo v segin su desempedo z x x

2} | Lz imstdtucion educativa comumica sl doceate lss actividades § x I I
realizarse.

23 | La institucion edacativa brinds informacion oporiuna 2l docente sobrd  x 4 I
el servicio educativoe que brinda.

24 | Lz institacion educativa atiends las necesidades de los docentes I 4 T




15 | La instimcion educativa distmbuye squitstvaments las carsag x I I
laborales.

26 | La recommpensa salartal del docente es equitativa comparads coo oftas] x I I
Insdmcionss. 5|

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Jackeline Pricila Abarca Mallgui
DNI:48457234

Especialidad del validador: Maestra en administracion de la educacion

3 -
*Pertinencia: E] item comresponde 2l concepto teorico formulado. 21 de octubre del 2022

"Relevancia: E] ttem es apropiade pama representar al componente o disnension

especifica del constructo i #
*Claridad: Se entiende sin dificoliad alguna el emunciado del e, es conciso, :‘PL?I
exacto v directa

Mota: Suficienciz, se dice suficiencia coando los Ttems planteados son suficientas
para medir la dispensian

Firma del Experto Informa



EI_' UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE COMPROMISOORGANIZACIONAL

. DIMENSIONES [ items Pertinencia’ Relevancia | Claridad® Sugerencias
2

DIMEMSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 5i No 5i | Mo [ 5i] Mo

1 El trato entre ks docentes es de familiaridad. I I I

2 Los docentes se siemten entusiasmados de pertenecer a la I I I
institucion educativa.

3 Los docentes se sienten en confianza al desamollar sus labores I I I
educativas en la institucion educativa.

4 Los docentes desean continuar laborando en la institucion I I I
educativa.

5 Los docentss se idenfifican con el servicio que brnda la| x I I
instituciomn.

6 Los docentes se involucran en las actividades de |a institucion x I I
educativa sin ser condicicnadas.

T Los docentes se sienten privilegiados de ser pare de la| x I I
institucion educativa.

i Los docentes sienten respeto hacia la institucion educativa.
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si Mo Si Mo | Si | No
Los docentes laboran en la institucion educativa, aungque esta | x I I

g atraviese problemas financieros.
Los docentes laboran en la instiiucicn educativa por necesidad I I I

10 | economica.

11 | Los docentes trabajan con enfusiasmo en la insfitucion | x I I
educativa.

12 | Los docentes cumplen con su labor educativa sclo por el sueldo I I I
que perciben.

13 | La institucion educativa brinda mejores salarios y bensficios | x I I
gue ofras institucionss.

14 | Los docentes muestran satisfaccion por el sueldo que reciben I I I
en la institucian.

15 | Los docentes reciben los recursos necesanos para realizarsus | x I I
labores educativas.

16 | Es convenients para los docentes trabajar 2n la institucion. I I I
DIMENSION 3: Compromiso normativo 5i Ho i Mo | Si | No

17 | Los docentes laboran en la instruccion educativa porgue | x - 4 I




respetan &l contrato establecido
18 | Los docentes cumplen su labor con &tica profesional. I I I
19 | Los docentes cumplen con agrado las nomas de las I I I
instituciones.
20 | Los docentes cumplen con lo establecido en el confrato. I I I
21 | Los docentes se identifican con la institucion I I I
22 | Los docentes manifiestan incomodidad al no desempefiar bien] x I I
sus labores.

Fueate: Meyer y Allen (2002) adaptado por Beatriz Alanya Felix

Observaciones (precisar si hav suficiencia): Existe suficiencia en la informacion brindada

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Jackeline Pricila Abarca Mallgui

DNI:43457234

Eszpecialidad del validador: Maestra en administracion de la educacion

- -
"Pertinencia: El item corresponde 2l concepto teerico foremalada, 21 de octubre del 2022

*Relevancia: E] ftem ex apropiade para represestar al comporents o dimension
especifica del constracto dli ®
3Claridad: Se entiende sin dificaltad algona el emmciado del tem, es concisa, -r““-r'l
exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia coando los tems planteados son soficientss - -
para medir la dimension

Firma del Experto Informa






Anexo: 6 Resultados de fiabilidad del instrumento de marketing interno

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,954 25
Anexo:7 Resultados de fiabilidad del instrumento de compromiso
organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,822 22




Anexo:8 prueba de normalidad de las variable Marketing interno y

compromiso organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
marketing interno ,234 72 ,000 ,801 72 ,000
Compromiso , 203 72 ,000 ,806 72 ,000

Organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Anexo:9 Prueba de relacidén entre Marketing interno y compromiso

organizacional

Correlaciones

marketing Compromiso
interno Organizacional
Rho de Spearman marketing interno Coeficiente de correlacion 1,000 ,818™
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
Compromiso Coeficiente de correlacion ,818™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

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



Anexo:10 Prueba de relacidn entre Marketing interno y compromiso afectivo

Correlaciones

Marketing Compromiso
interno afectivo
Rho de Spearman  Marketing interno Coeficiente de correlacion 1,000 ,635™
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
Compromiso afectivo  Coeficiente de correlacion ,635" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

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

Anexo:11 Prueba de relacion entre Marketing interno y compromiso

continuidad

Correlaciones

Marketing Compromiso
interno de continuidad
Rho de Spearman Marketing interno Coeficiente de correlacion 1,000 ,536™
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
Compromiso de Coeficiente de correlacion ,5636™ 1,000
continuidad Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

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



Anexo:12 Prueba de relacién entre Marketing interno y compromiso

normativo

Correlaciones

Marketing Compromiso
interno normativo
Rho de Spearman  Marketing interno Coeficiente de correlacion 1,000 ,587"
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
Compromiso normativo  Coeficiente de correlacion 587" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

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



ANEXO 9

CARTA DE ACEPTACION PARA APLICAREL INSTRUMENTO

(POSGRADO

“Afic del Fortalecimiento de Ia Soberania Nacional

Lima, 23 de noviembre del 2022

Seiior {a):

Lic. Sulca Quispe, Maria Eugenia
Directo{a)r :

IE Corazén de Jesas

N° de carta :SSS-—ZOZZ—UCV—-VA~EPG—-F06L03/J
Asunto : Solicita autorizacién para realizar investigacién
Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 23 de noviembre del 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario{a) cordialmente y al mismo tiempo
augurarle €xitos en la gestidén de la institucin a la cual usted representa.

Luego para comunicarle gue la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Vallejo Filial Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de

Doctor segin el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica {Tesis).

Por tal motivo alcanzo !a siguiente informacidn:

1) Apeliidos y nombres de estudiante: ALANYA FELIX, TERESA BEATRIZ

2} Programa de estudios : Maestria

3} Mencién : Administracién de la Educacidn

4) Titulo de la investigacién : “MARKETING INTERNO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS,
ATE 2022"

Debo sefialar que los resuitados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de fa investigacion
en la institucién que usted dirige.

Atentamente,




“Afia del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 23 de noviembre del 2022

Seior (a):

Lic. Huaman Vilchez Esther Angelica.
Director{a) Institucional:

IE Mahatma Gandhi

N°decarta :554-2022-UCV-VA-EPG- FO6L03/]

Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia  : Solicitud del interesado de fecha: 23 de noviembre del 2022
'

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a) cordiaimente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucién a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Vallejo Filial Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de
Doctor segtn el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: ALANYA FELIX, TERESA BEATRIZ

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencién : Administracion de la Educacion

4) Titulo de la investigacion : “MARKETING INTERNO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS,
ATE 2022”

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacién.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacién
en la institucion que usted dirige.

Atentamente,

£

;'uml._;‘.‘.._‘:‘(‘.“ 5 ’\....‘if‘t.’,‘ ‘v.}( Ariis #
=B Hélga Ruth Majo Marrufe—i-
Tlefhadaia
Carmpus Lima Al




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Marketing
interno y compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas privadas,
Ate 2022", cuyo autor es ALANYA FELIX TERESA BEATRIZ, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 23.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 23 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA Firmado electronicamente
DNI: 10352960 por: MANCAYAM el 26-
ORCID: 0000-0003-4204-1321 12-2022 19:12:40

Caddigo documento Trilce: TRI - 0499735
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