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RESUMEN

Tuvo como principal finalidad de estudio: Determinar de qué manera se relaciona
el marketing interno con el engagement de los trabajadores de una municipalidad
de Lima 2023, ademas la investigacion tuvo un tipo de investigacion basica, de
disefio no experimental, porque no se manipulo la variable, también fue de enfoque
cuantitativo, el alcance fue correlacional, asi mismo, el método fue deductivo, se
aplicé una encuesta con 20 preguntas por cada variable, asi mismo, se validé el
cuestionario, por 3 expertos y se aplico el alpha de cronbach, para los 2
cuestionarios, la poblacion estuvo conformada por los 90 trabajadores de una
municipalidad en Lima, y concluyé que: EI Ml, y la variable Engagement, tienen una
relacion de 37% o R = .37, baja relacidn, el Engagement (en este contexto se refiere
al compromiso con la institucion), asi mismo, si el Ml tiene alguna mejora en
cualquier aspecto, el Engagement también tendra una mejora, asi mismo se acepta
la H1, el Ml es importante para el orden de cualquier organizacion sea nacional o
particular, mejora siempre el compromiso de los trabajadores hacia la institucion,

en este caso la municipalidad.

Palabras clave: Marketing, engagement, employer branding.



ABSTRACT

Its main purpose of study was: To determine how internal marketing is related to the
engagement of the workers of a municipality in Lima 2023, in addition the research
had a type of basic research, of a non-experimental design, because the variable
was not manipulated. It was also a quantitative approach, the scope was
correlational, likewise, the method was deductive, a survey with 20 questions for
each variable was applied, likewise, the questionnaire was validated by 3 experts
and Cronbach's alpha was applied, For the 2 questionnaires, the population was
made up of 90 workers from a municipality in Lima, and concluded that: The MI, and
the Engagement variable, have a relationship of 37% or R = .37, low relationship,
the Engagement (in this context refers to the commitment with the institution),
likewise, if the MI has any improvement in any aspect, the Engagement will also
have an improvement, likewise the H1 is accepted, the Ml is important for the order
of any organization, whether it is national or individual, always improves the

commitment of the workers towards the institution, in this case the municipality.

Keywords: Marketing, engagement, employer branding.



I. INTRODUCCION

Con la globalizacion, el mundo empresarial es mas competitivo, a razén de
gue el mercado tiene mayor apertura y alcance, en este sentido la tecnologia y las
nuevas tendencias de marquetin interno son causas de ello, por lo que es el objeto
de captacion de futuros empleados, ademas, de la fidelizacion de los mismos, es
decir, a través del uso de las actuales tecnologias y nuevas tendencias, se mejora
la marca de la empresa ante las actuales demandas del publico objetivo. En ese
sentido Rosen (2020) ha sefialado que la labor de los trabajadores en la parte
interna (marquetin interno) es una variable de suma importancia para el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Los consumidores en Sudamérica, necesitan una satisfaccion total de sus
demandas, asi como menores costes de transacciébn y una mayor atencion
individualizada (Goodboy et al.,2020). Las organizaciones, en general sean
particulares o estatales, buscan continuamente clientes fieles para mantener
vinculos duraderos con ellos y adquirir una posicion mas sélida en el mercado, lo
que se traduce en ingresos mas constantes a lo largo del tiempo. ElI marketing

interno (MI) es la herramienta que permite esta actividad.

En el Perq, los modelos de gestiébn han cambiado para bien, las instituciones
publicas siguen herramientas administrativas que ayudaron a superar problemas
en las empresas particulares, ya que en la actualidad la percepcion del capital
humano, es adoptado por nuevas tendencias y teorias que ayudan a mejorar la
organizacion del personal. Asi mismo Crespo et al. (2022) indicaron que, el
marquetin interno influye en la satisfaccion de los colaboradores, es decir cuando
existe compromiso de los gerentes con los colaboradores, estos mismos tienen

identificacion con la institucion.

Las organizaciones, siguen refiriéndose a los consumidores internos como
si fueran recursos monetarios o fisicos, cuando en realidad se trata de la gestion
de personas, que es completamente diferente, lo que demuestra que la gran
mayoria de las instituciones que aun desconocen la utilidad de esta herramienta.
Hoy en dia, los clientes internos son menos fieles a las organizaciones y mas fieles
a las personas que los gestionan (Encinales y Riafio, 2021). Es necesario que las

instituciones tanto privadas como publicas apliguen nuevas herramientas



administrativas con el fin de tener ventaja en la fidelizacién de los colaboradores,
hoy en dia, es fundamental considerar el Ml como una de las estrategias mas
influyentes dentro de una organizacion. Los clientes internos desempefian un papel
importante en cualquier empresa porque son la cara publica de la compafiia.
(Biswas y Suar, 2018), en pocas palabras el marquetin interno tiene que ver con la
satisfaccion de los trabajadores.

La problematica central es que es sabido que, por lo general, los
colaboradores estatales no son comprometidos con la entidad y esta situaciéon es
mas evidente con las municipalidades donde la burocracia se encuentra arraigada,
no siendo coherente con la ley estatal de modernizacion del gobierno que indica
como uno de los principales objetivos, la eficiencia al usuario y la utilizacién de

nuevas herramientas para mejorar la administracion estatal (Santibafiez, 2023).

En el ambito organizacional, el engagement es vital para lograr que los
empleados se sientan comprometidos con la empresa o0 en este caso con la
institucion y trabajen de manera mas eficiente y productiva. Para ello, es necesario
implementar estrategias y programas que fomenten la participacion y el liderazgo
en la empresa. Ademas, es importante porque permite crear relaciones sélidas y
duraderas con los clientes, posicionar los blogs y atraer a nuevos seguidores, y
lograr que los empleados se sientan comprometidos con la empresa. Es
fundamental implementar estrategias y programas que fomenten la interaccion y el

compromiso de los usuarios y empleados (Wai et al.,2014).

La finalidad del MI es fomentar el compromiso y la motivacion de los
empleados, tratandolos como clientes internos y ofreciéndoles un ambiente laboral
agradable y satisfactorio. Esta estrategia se relaciona directamente con el
engagement, ya que busca generar una mayor interaccion y compromiso de

los empleados con la institucién (Ortiz, 2020).

El engagement se refiere a la interaccion y compromiso que tienen los
empleados con la organizacion, lo que se comprende en un incremento de
productividad y eficiencia en el trabajo. Para lograr un mayor engagement, es
necesario implementar estrategias de MI que fomenten la participaciény el
liderazgo, ofreciendo un ambiente laboral agradable y satisfactorio. Por otro lado,

el Ml y el engagement estan estrechamente relacionados, ya que el primero busca



fomentar el compromiso y la motivacién de los empleados, mientras que el segundo
se refiere a la interaccién y compromiso que tienen los empleados con la empresa.
Ambas estrategias son fundamentales para lograr una mayor productividad y
eficiencia en el trabajo, y para generar relaciones solidas y duraderas entre los

empleados y su empleador que en este caso seria la municipalidad.

Por esas consideraciones se tuvo como problema general: ¢ De qué manera
se relaciona el Ml y el engagement de los trabajadores de una municipalidad de
Lima 2023? Y como problemas especificos: 1. ¢(De qué manera se relaciona el
desarrollo de la organizacion y el engagement de los trabajadores de una
municipalidad de Lima 2023? Como segundo problema: ¢(De qué manera se
relaciona la contratacién y retencion de empleados y el engagement de los
trabajadores de una municipalidad de Lima 2023? Ademas, como tercer problema:
¢De qué manera se relaciona la adecuacion a trabajo y el engagement de los
trabajadores de una municipalidad de Lima 2023? Y, por ultimo: ¢De qué manera

se relaciona la comunicacion Interna y el engagement?

Como justificacidon practica se puede sefialar que es importante porque en la
actualidad, dentro de las instituciones estatales en especial en las municipalidades
de todo el Peru, no se aplican nuevas formas de administraciéon que sefiala como
prioridad la ley de modernizacion del estado, N° 27658, asi mismo, por lo general
los colaboradores de las municipalidades, no estan comprometidos con la labor que
desempefian, como justificacion tedrica Baltazar (2023) ha sefialado que las
nuevas formas de administracion es beneficiosos que se aplique en el sector
publico, ya que depende de la decisiébn de los gestores, ademas, desde una

perspectiva estratégica, mejora la gestién de recursos humanos.

Como justificacion metodoldgica, Palomino (2019), ha indicado que para que
una investigacion tenga el éxito deseado los objetivos deben de ser precisos, y
planificar de manera mesurada que enfoque se utilizara, con el objeto de realizar la

busqueda de instrumentos validados si el foco de estudio es cuantitativo.

En ese sentido a raiz de la problematica presentada se tuvo como objetivo

general: Determinar de qué manera se relaciona el Ml con el engagement de los



trabajadores de una municipalidad de Lima 2023, y como Objetivos especificos
primero: Determinar de qué manera se relaciona el desarrollo de la organizacion y
el engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023, como
segundo objetivo: Determinar de qué manera se relaciona la contratacion y
retencion de empleados y el engagement de los trabajadores de una municipalidad
de Lima 2023. El tercer objetivo especifico fue: Determinar de qué manera se
relaciona la adecuacion a trabajo y el engagement de los trabajadores de una
municipalidad de Lima 2023. Finalmente, como ultimo objetivo: Determinar de qué

manera se relaciona la comunicacion Interna y el engagement.

Como Hipdtesis general: Existe relacion significativa entre el Ml y el
engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023. Y como
hipotesis especifica: 1. Existe relacion significativa entre el desarrollo de la
organizacion y el engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima
2023. Como segunda hipétesis: Existe relacion significativa entre la contratacion y
retencién de empleados y el engagement de los trabajadores de una municipalidad
de Lima 2023 Ademéas, como tercera hipoétesis: Existe relacion significativa entre la
adecuacion a trabajo y el engagement de los trabajadores de una municipalidad de
Lima 2023. Y, por ultimo: Existe relacion significativa entre la comunicacion Interna

y el engagement.



II. MARCO TEORICO

Al revisar el ambito nacional, Razzeto (2019) encontré que su investigacion
es descriptiva, no experimental, transversal, correlacional y tiene como objetivo
determinar la relacion entre el Ml y el compromiso en Bodytech Trujillo, se aplicaron
dos cuestionarios a una muestra de 45 empleados, uno sobre estrategias de Ml 'y
otro sobre compromiso. Concluye que el nivel de Ml es medio y el nivel de
engagement igual. identifico las dimensiones con mayor correlacion entre ambas y
mostrd una correlacion positiva moderada entre ellas, lo que significa que cualquier
estimulo que ocurra en una dimension afectara a la otra. Asimismo, la relacion entre
MI y engagement fue identificada como positiva y significativa entre las empresas
de Bodytech.

De igual manera, Diaz (2021) en un estudio de investigacion examiné los
efectos del engagement en Perd. Los directivos de las empresas querian motivar e
inspirar a sus trabajadores, lo que provocoé el problema. Se disefié un estudio
exploratorio y descriptivo. Se examinaron los efectos del engagement entre 2010 y
2020. Se utilizé analisis documentales. Se concluy6 indicando en los resultados
demostraron que el engagement aumenta la motivacidon, la productividad, el
rendimiento y la retencidbn de los empleados. El engagement aumenta la
motivacion, el entusiasmo y el compromiso de los empleados, haciéndolos mas

competentes y productivos.

Navarro (2020) este estudio examiné cémo el engagement y la adecuacion
laboral afectan al personal del servicio estudiantil universitario en Lima
Metropolitana. Para vincular el engagement con la motivacién laboral se revisaron
conceptos y fundamentos tedricos. La investigacion fue correlacional, no
experimental, transversal, y utilizé el cuestionario Work Engagement Scale (UWES)
para el engagement y la escala de motivacion de Steers R. y Braunstein D. 1976
para la motivacién. Ambos cuestionarios se administraron simultdneamente a una
muestra censal de 39 miembros del personal del area de servicios estudiantiles, un
namero reducido. La prueba de hipétesis Rho de Spearman demostré una relacién
entre engagement y la adecuacion afectan al personal de servicio, con una

significacion de 0,3.



Por otro lado, Quispe y Tapia (2019) en este estudio se examiné el impacto
del MI en la implicacion de los empleados de Plaza Vea - Real Plaza Truijillo. Se
conté con 117 empleados y una muestra probabilistica aleatoria simple de 90. No
se modifican variables en este estudio no experimental, transversal y explicativo. El
método fue una encuesta con cuestionario, de enfoque cuantitativo. El estudio
también concluy6 que la contratacion de empleados incide significativamente con

el tema de la organizacion y el compromiso de los empleados (emgagement).

Huaroto (2021) el estudio tuvo como propdsito evaluar la conectividad de la
organizacion y la aplicacion del engagement en un Hospital. Materiales y métodos:
Cuantitativo, descriptivo y transversal, se utilizd la encuesta y cuestionario para
muestrear a 48 egresados que cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.
Resultados: Del 100% (48) de profesionales de enfermeria, el 35% (17) tiene 54
aflos 0 mas, el 90% (43) es de sexo femenino, el 50% (24) es casado, el 79% (38)
tiene nombramiento, el 83% (40) tiene 6 afios 0 mas de servicio y el 90% (43) no
tiene enfermedad. El 56% (27) de las enfermeras informan de circunstancias
laborales favorables, mientras que el 44% (21) informan de circunstancias
negativas. La segunda variable, el compromiso profesional (engagement), es medio
en el 42% (20), alto en el 35% (17) y pobre en el 23% (11). Conclusiones: Las
condiciones fisicas, psicologicas y sociales de los profesionales de enfermeria del
Hospital Santa Maria del Socorro son buenas, y su engagement es medio en vigor
y alto en dedicacion.

Siguiendo el contexto internacional, Moreira (2022) el objetivo de la
investigaciéon es buscar potenciar, el compromiso organizativo y el marketing
interno, como tal, examinar estas nociones es crucial; ya que los empleados se
sienten motivados e identificados con la institucion cuando sus superiores escuchan
y tienen en cuenta sus decisiones, se siente inspirado y vinculado con esa
institucién, lo que resulta que los empleados deseen mantenerse dentro de ella. El
analisis factorial exploratorio y confirmatorio mediante modelos de ecuaciones
estructurales basados en la covarianza valida las escalas propuestas. En
conclusidn, el texto destaca la importancia de la organizacion y como esta tiene una
relacion con el compromiso con la institucion (Engagement) para alcanzar el
bienestar socioecondémico y la satisfaccion de las partes interesadas. Se propone

la adaptacion y validacién de un cuestionario de Ml para medir este constructo en



el contexto del cooperativismo ecuatoriano. Ademas, se enfatiza que cada ambito
de aplicacion tiene caracteristicas diferentes y, por lo tanto, se debe considerar la

adaptacion a cada contexto especifico.

Paradinas (2020) este estudio revisa la literatura sobre la gestion de
conflictos en las empresas turisticas y su relacion con sus herramientas de
pertenencia de los empleados. Tuvo como finalidad, sefialar como las técnicas de
MI o "employer branding" de las organizaciones pueden utilizarse para retener a los
empleados, lo que les proporciona una ventaja competitiva frente a sus rivales. Se
revisaron tesis doctorales, trabajos de investigacion, publicaciones académicas,
libros y sitios web para comprobar su fiabilidad. Se utilizaron parametros de
busqueda selectiva para encontrar los registros de investigacion mas relevantes.
Concluyendo que, las investigaciones sobre gestidn de conflictos en las empresas
son escasas en el sector turistico. La prevencion y gestion de conflictos como
técnica de MI esta poco estudiada, y el engagement esta relacionado con la

retencién de empleados en un R = .522.

Pacheco y Torres (2022) el propésito de este estudio fue determinar la
relacion entre la contratacion de personal y el engagemnet Se centra en los
Centennials, que son jovenes entre 18 y 25 afios que estén iniciando su carrera
profesional, con el fin de identificar como la RSE de las marcas influye en su
eleccion de empleo dentro de una empresa. Los Centennials son jévenes que
acaban de incorporarse a la vida laboral. Esta investigacion emple6 una
metodologia cuantitativa con un enfoque descriptivo. Se analizé la relacién entre la
eleccion de las empresas por parte de los centennials, la RSE y su entorno laboral
utilizando datos de encuestas. Se realizo un andlisis causal centrado en los factores
relacionados con el trabajo. Los resultados se determinaron analizando los datos
cuantitativos de la encuesta recopilados. Se concluy6 que las empresas deberian
incorporar la responsabilidad social corporativa (RSC) en sus estrategias para
atraer, contratar y retener a los jovenes talentos. Las contrataciones tienen una

relacion directa entre la contratacién laboral y el compromiso con la organizacion.

Laura (2022), tuvo como objetivo investigar la naturaleza de la conexion que
existe entre el compromiso de los empleados y el engagement. Para el estudio se

utilizé un enfoque cuantitativo, los datos recabados fueron a través de encuestas,



seleccionando una muestra conformada por colaboradores de distintas
organizaciones. Se concluyé que es importante fomentar la motivacion mediante la
comunicaciéon interna, en el lugar de trabajo para lograr un mayor nivel de
compromiso y mejorar los resultados de la organizacion. Es de importancia para las
repercusiones para la gestion de los recursos humanos, asi como para la
formulacion de planes destinados a aumentar el compromiso y la satisfaccion de

los empleados en sus puestos de trabajo.

Robledo et al. (2019) el estudio tuvo como objetivo examinar como la
narracion de historias puede mejorar la comunicacion interna en empresas e
instituciones. Asi mismo puede fidelizar a los empleados, promover los ideales
empresariales y fortalecer la cultura corporativa. También esperé demostrar que
convertir a los empleados en protagonistas de una historia y fomentar la
identificacion institucional puede ayudarles a crecer personal y profesionalmente.
Para ello, se hizo una revision tedrica sobre el valor de las historias y la
comunicacién interna en empresas e instituciones. Concluyendo que la narracién
de historias es un método eficaz para mejorar la cultura corporativa, comunicar los
valores de la empresa e implicar a los empleados. La creacién de historias
significativas y la participacion activa de los empleados pueden tener un efecto

positivo en el desarrollo individual y colectivo de la organizacion.

Vifiaras (2020) la investigacion tuvo como objetivo evaluar como gestionan
las empresas la comunicacion interna y en qué medida valoran las relaciones con
los empleados. Este estudio reviso la bibliografia sobre la comunicacién interna e
interpersonal en la empresa. Se buscé y analizé investigaciones, teorias y buenas
practicas. Asi mismo se entrevistaron y encuestaron a especialistas en RRHH y en
comunicacién interna, utilizando informes empresariales y publicaciones
académicas para evaluar la comunicacion interna e interpersonal en las empresas.
La investigacion llevé a la conclusion de que es necesario reconocer y subrayar la
importancia de la comunicacién interpersonal en el contexto del campo de la
comunicacién interna. Las empresas tienen la responsabilidad de fomentar un
ambiente que favorezca la comunicacion abierta, el intercambio de ideas y el
desarrollo de relaciones laborales sdlidas entre sus empleados. Esto puede

lograrse mediante la aplicacién de programas de formacion, la organizacién de



eventos de creacion de redes, la participaciéon en actividades que desarrollen

equipos y el fomento de un entorno que valore la comunicacion abierta y honesta

Como primera variable, el MI sirve para mejorar la satisfaccion, el
compromiso y la productividad de los trabajadores, lo que impulsa la rentabilidad y
la reputacién empresarial. El planeamiento de MI de una institucion ayuda a los
departamentos y socios a comunicarse y colaborar (Hoyos, 2021).

Asi mismo crea un entorno de trabajo positivo para motivar e implicar a los
empleados en la mision de la organizacion. Esto incluye impulsar la transparencia
de la comunicacién interna, recompensar los logros de los socios comerciales,
proporcionar formacion y educacion continua y fomentar una cultura organizativa

basada en valores y creencias compartidos (Medina 2018).

El MI se refiere al plan estratégico y acciones que una organizacion, lleva a
cabo para promover la comunicacion y la colaboracion entre los colaboradores, con
el objetivo principal en lograr un clima laboral favorable, donde promueva la
motivacion y el pacto de los trabajadores con la organizacion y su mision, ademas

de mejorar y cumplir los objetivos institucionales

Esto implica mejorar la comunicacion interna, reconocer los éxitos de los
colaboradores de todas las jerarquias segun la estructura de la institucion,
proporcionar formacion y educacion continua y fomentar una cultura organizativa
basada en valores. ElI Ml sirve para mejorar la satisfaccion, el compromiso y la
productividad de los empleados, lo que impulsa la rentabilidad y la reputacién de la
empresa (Fasanando 2021).

Bohnenberger (2005) realiz6 un instrumento que cuenta con 22 items,
compuesto por cuatro dimensiones: desarrollo, contratacién-retencién, adecuacion
de los empleados, las cuales nos servirA como cimiento tedrico para la

investigacion.

El desarrollo organizativo es un proceso continuo y planificado que refuerza
la estructura organizativa, la cultura corporativa y los recursos humanos de la
empresa para ayudarla a cumplir sus objetivos estratégicos y adaptarse a las

condiciones cambiantes (Bohnenberger, 2005).



La calidad y la mejora constante de las operaciones, productos y servicios
de la empresa impulsan su crecimiento. Ademas, la alta direccion y el personal
deben trabajar juntos para alcanzar los objetivos de la empresa. (Hernandez et al.
2018).

El desarrollo organizativo ayuda a una empresa o cooperativa a adaptarse a
los cambios de su entorno y a alcanzar sus objetivos. Este proceso refuerza las
estructuras organizativas, la gestion de los recursos humanos, la gestion financiera
y la innovacion tecnologica mediante politicas, estrategias y actividades. También
implica educar y apoyar a los miembros y socios para mejorar sus capacidades
técnicas y su compromiso cooperativo (Borge 2022).

La contratacion denominada también, reclutamiento implica identificar y
seleccionar a los mejores candidatos para los puestos vacantes, mientras que la
retencion se centra en conservar a los empleados actuales. La productividad y el
éxito de la organizacién dependen del éxito de la contratacién y la retencion
(Bohnenberger, 2005).

Las organizaciones utilizan técnicas de retencion de empleados para
motivar, retener y satisfacer a los trabajadores con el fin de reducir la rotacién y
retener el talento. Ofrecer un buen lugar de trabajo, salarios y prestaciones
competitivos, objetivos profesionales y educativos, conciliacion de la vida laboral y
personal, etc., son métodos frecuentes de retencion de empleados (Meneses
2019).

Una buena gestion de los recursos humanos puede ayudar a las empresas
a atraer y retener a empleados con talento y leales, mejorando la calidad del trabajo
y la satisfaccion del cliente. Ademas, la retenciobn de empleados a largo plazo
reduce los costes de contratacion y formacion, aumenta la estabilidad de la
empresa y mejora la reputacién en el mercado laboral. En resumen, la contratacion
y retencion efectiva de los empleados son cruciales para el éxito a largo plazo de

una empresa (Rivera 2019).

Adecuacion a trabajo, son las destrezas, conocimientos y habilidades del
empleado satisfacen los requisitos del puesto, la adecuacién es la capacidad del
empleado para realizar las tareas del puesto con eficacia y éxito (Bohnenberger,
2005).
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Los empleados y las empresas necesitan la personalizacion del puesto. La
personalizacion del puesto permite a los trabajadores realizar sus tareas con

seguridad y eficacia, mejorando la satisfaccion laboral y la lealtad a la empresa.

Contar con los empleados adecuados aumenta la productividad, la calidad y
la satisfaccion del cliente. Las empresas deben examinar cuidadosamente la
adecuacion al puesto durante el proceso de contratacion para asegurarse de que
los candidatos tienen las capacidades y el talento necesarios para triunfar. Las
empresas también deben formar al personal para satisfacer las necesidades de
empleo (Paz et al. 2020).

La adecuacion al trabajo es importante porque tiene un impacto directo en la
eficacia y eficiencia de los empleados, asi como en el rendimiento general de la
organizacion, ademas, el talento, los conocimientos y la personalidad del empleado
se ajustan a los requisitos del puesto, en ese sentido Influye en la productividad del
personal y en el rendimiento de la empresa. La gestion del cumplimiento implica
seleccionar a las personas y formarlas para que satisfagan las normas de empleo,
el éxito de la organizacion y el bienestar de los empleados dependen de la gestion

del cumplimiento en el lugar de trabajo (Rodriguez y Calcerrada 2020).

Bohnenberger (2005) refiere que la comunicacion interna se refiere al
proceso de intercambio de informacion, ideas y mensajes dentro de una
organizacién o empresa entre sus miembros, el autor refiere que se trata de un
conjunto de herramientas y estrategias que buscan mejorar la eficacia y eficiencia
en la gestion, promover el trabajo en equipo, fortalecer la cultura empresarial y
mantener informados a los empleados sobre los objetivos, politicas y decisiones de
la empresa. La comunicacion interna puede ser formal o informal, horizontal o
vertical, escrita o verbal y debe estar orientada a fomentar un ambiente laboral

positivo y productivo.

La comunicacién interna ayuda a las empresas a coordinar actividades,
alinear objetivos y tomar decisiones inteligentes, como el correo electronico, las
reuniones, los boletines internos, la intranet, pueden utilizarse para la comunicacion
interna formal o informal, ademas, puede impulsar la productividad, la felicidad en
el trabajo y la retencién del personal, o puede causar conflictos, confusion y

desconfianza, para mantener un lugar de trabajo saludable e impulsar el
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rendimiento y los resultados, las empresas deben desarrollar técnicas eficaces de

comunicacion interna (Gonzalez 2019).

La comunicacion interna es vital para el éxito de la empresa, mejora la
cultura y la imagen de la empresa; una comunicacion coherente y transparente
debe utilizar multiples canales e instrumentos, para reforzar la comunicacion y la
cultura, hay que fomentar la participacion de los empleados. Para mantener un
lugar de trabajo saludable e impulsar el rendimiento y los resultados, las empresas

deben desarrollar técnicas eficaces para lograrlo (Egas y Yance 2018).

Como segunda variable, el Engagement, especificamente se refiere al
compromiso de los empleados, y este debe de ser emocional y cognitivo con su
empleo, la empresa y sus objetivos. Este término describe el impulso, la pasion y
la dedicacion del personal al trabajo y a la empresa. EI compromiso afecta a la
felicidad en el trabajo, el rendimiento, la retencion y la productividad. La
comunicacioén eficaz, la cooperacion, la toma de decisiones, la retroalimentacion y
el desarrollo profesional y personal pueden impulsar el compromiso de los
empleados (Lopez y Chiclana 2018).

Segun Bakker y Albrecht (2018), el compromiso laboral se refiere a una
experiencia positiva y satisfactoria que involucra activa y emocionalmente a los
empleados en el trabajo, aumentando asi la motivacion, el compromiso y el

desemperio laboral.

El compromiso es una forma de conexién entre los empleados y su trabajo,
caracterizada por la energia, la dedicacion y el entusiasmo por las tareas y
responsabilidades. Ademas, la participacion no solo es beneficiosa para el
individuo, sino que también puede tener un impacto positivo en la organizacion en

términos de productividad, rentabilidad y satisfaccién del cliente.

Schaufeli et al. (2002) dimensiono a la variable Engagement, e 3 items,
definidos en su articulo cientifico, la primera dimension sera, vigor, dedicacion y

absorcion.

La vitalidad es un componente del compromiso que se refiere al nivel de

energia y entusiasmo que siente una persona cuando trabaja o realiza una tarea
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en particular cabe resaltar que el vigor tiene que ver con el compromiso emocional

y cognitivo con su empleo, la empresa y sus objetivos (Schaufeli et al.,2002).

Este término describe el impulso, la pasion y la dedicacion del personal al
trabajo y a la empresa. EI compromiso afecta a la felicidad en el trabajo, el
rendimiento, la retencién y la productividad. La comunicacion eficaz, la cooperacion,
la toma de decisiones, la retroalimentacion y el desarrollo profesional y personal

pueden impulsar el compromiso de los empleados (Medina et al. 2020).

El vigor de un trabajador es la medida en que se siente lleno de energia y
capaz de realizar un esfuerzo sostenido en el curso de su tarea. Un trabajador que
esta lleno de energia y entusiasmo por su trabajo es aquel que experimenta una
sensacioén de fuerza y vitalidad fisica y mental mientras esta en la oficina. Los bajos
niveles de vigor pueden ser indicativos de cansancio, agotamiento y estrés laboral,
de ahi que este aspecto de la implicacion esté ligado a la salud fisica y mental del
trabajador. (Arias 2021).

Uno de los componentes del compromiso laboral, la dedicacion se refiere a
la implicacion activa y comprometida de un empleado con su empleo y su

organizacion (Schaufeli et al.,2002).

La dedicacién se manifiesta en una actitud positiva, un alto nivel de energia
y entusiasmo por el trabajo y una fuerte identificacion con los objetivos y valores de
la organizacién. Un empleado dedicado se compromete a alcanzar los objetivos de
la empresa y siempre busca formas de desarrollarse profesionalmente (Avila y
Contreras 2021).

La definicién dedicacion significa, el grado de dedicacion de los trabajadores
a su trabajo y lo dispuestos que estan a trabajar. Por tanto, se refiere al grado en
gue los trabajadores se implican en su trabajo, se enorgullecen de él y se esfuerzan
por ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos. EI compromiso laboral incluye
varios factores, pero uno de los mas importantes es el nivel de compromiso de los

empleados con su trabajo (Cuellar 2022).

Los individuos asimilan y se adaptan a una nueva cultura organizativa
comprendiendo y aceptando los valores, normas y practicas que definen el

comportamiento de la organizacion. La asimilacion requiere no solo la adquisicion
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de habilidades y conocimientos técnicos, sino también la comprensién de la mision
y vision de la organizacion, asi como de su cultura y rendimiento (Schaufeli et
al.,2002).

El engagement se define en el contexto del Ml como el nivel de compromiso
y lealtad que los empleados tienen hacia la organizacién, ya que refleja su

identificacion con ella y su voluntad de contribuir a su éxito (Razzeto 2019).

La absorcion permite a los empleados comprender su funcion y adaptarse a
los cambios en la cultura y los valores de la empresa. Mas alla de la formacion
técnica, la absorcion abarca el estudio de los objetivos, la ideologia y los métodos
de trabajo de la empresa. El compromiso es crucial, porque ayuda a los empleados
a adaptarse a los cambios en su trabajo y a mantener el compromiso y la motivacion

(Guaman y Avendarfio 2022).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

La investigacion fue tipo basico, lo que implica que no se enfoca en hacer
cambios estructurales en la realidad, sino que es una investigacion principalmente
tedrica o pura (Palomino, 2019). Se menciona que la investigacion basica
generalmente tiene como objetivo hacer contribuciones académicas en el &mbito
tedrico, en lugar de tener una aplicacién inmediata en la practica. Por lo tanto, su
finalidad inmediata no es alterar la realidad, sino mas bien contribuir al conocimiento
tedrico a través del analisis de teorias existentes y la consideracion de hechos
visibles.

El disefio de investigacion fue no experimental, Para Sanchez y Reyes
(2015) sefialaron sobre este tipo de disefio que no se manipulan los factores, sino
que se realizan observaciones desde el punto de vista del tema de investigacion.
También se afirma que las variables pueden examinarse de forma continua o en
periodos de tiempo discretos, lo que hace posible la investigacion longitudinal y

transaccional.

La investigacion presentada sigue un enfoque cuantitativo, Campos (2017)
refiere que este modelo, la objetividad y la cuantificacion priman sobre la
subjetividad; el grado de cuantificacién es contextual. También se afirma que un
informe digital con datos descriptivos, inferenciales y de fiabilidad estara disponible

una vez finalizado el andlisis de este estudio.

Segun Palomino (2019) en el enfoque cuantitativo se utiliza el SPSS, Stata,
Tab o Excel, se aplican habitualmente para compilar resultados numéricos
cuantitativos. Para analizar y procesar datos de investigacion cuantitativos, los
programas se utilizan para realizar razonamientos numéricos logicos. En
conclusioén, se utilizan para tabulares resultados numéricos cuantitativos con fines

de razonamiento numérico légico.

El informe presentado tuvo un nivel de alcance correlacional con el objetivo
de establecer conexiones entre las variables y las dimensiones, con el propésito de
analizarlas de manera narrativa, los niveles dentro de una investigacion
cuantitativa, son 4 exploratoria, descriptiva, correlacional y explicativa, siendo el

nivel correlacional el que se utilizara, una de las principales caracteristicas de este
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nivel de investigacion es que existe un conector y entre las variables (Naupas et al.,
2013)

La investigacion utiliza el método deductivo para analizar y diseccionar los
factores y extraer conclusiones precisas y utiles. El estudio utiliza el razonamiento
l6gico para analizar y diseccionar variables y extraer conclusiones precisas y
practicas. Una hipotesis basica lleva a conclusiones concretas. Ofrece resultados
Gtiles del analisis de datos de forma rapida y exhaustiva. Por lo tanto, ayuda a la

investigacion.
3.2. Variables y Operacionalizacion
Variables

Una variable es un concepto fundamental en la programacién y la estadistica
gue se utiliza para almacenar y representar valores. En términos generales, una
variable es un espacio en la memoria asignado para contener un dato especifico,
como un numero, un texto o cualquier otro tipo de informacioén, en cuanto a una
investigacion una variable se refiere a un enunciado que se medira (Palomino,
2019)

V 1 = Marketing interno

V 2 = Engagement
Operacionalizacién
Definicion conceptual Marketing interno (Ml)

Se refiere al plan estratégico y acciones que una organizacion, lleva a cabo
para promover la comunicacién y la colaboracion entre los colaboradores, con el
objetivo principal en lograr un clima laboral favorable, donde promueva la
motivacion y el pacto de los trabajadores con la organizacién y su misién, ademas

de mejorar y cumplir los objetivos institucionales (Hoyos, 2021).
Definicion operacional Marketing interno

La variable es de naturaleza cualitativa y tiene 4 dimensiones, segun el autor

base Bohnenberger (2005), desarrollo, contratacion, retencion, adecuacion de los
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empleados y la comunicacién interna, con 3 baremos (ineficiente, regular y

eficiente), la respuesta tipo Likert ordinal, cada uno con 3 indicadores.
Definicion conceptual Engagement

Especificamente se refiere al compromiso de los empleados, y este debe de
ser emocional y cognitivo con su empleo, la empresa y sus objetivos. Este término
describe el impulso, la pasion y la dedicacion del personal al trabajo y a la empresa.
El compromiso afecta a la felicidad en el trabajo, el rendimiento, la retencion y la
productividad. La comunicacion eficaz, la cooperacion, la toma de decisiones, la
retroalimentacion y el desarrollo profesional y personal pueden impulsar el
compromiso de los empleados (Lopez y Chiclana 2018).

Definicion operacional Engagement

La variable es de naturaleza cualitativa y tiene 3 dimensiones, segun el autor
base Schaufeli et al. (2002) quien indic6 que el engagement, tiene 3 items, la
primera dimensién serd, vigor, la segunda dedicacién y por ultimo absorcion, la

respuesta tipo Likert ordinal, cada uno con 3 indicadores.
3.3. Poblacion muestra y muestreo

La poblaciébn es el conjunto de organismos vivos o0 inanimados que
comparten rasgos Yy son esenciales para la investigacion. La poblacion
metodoldgica incluye personas, cosas, documentos y otros con cualidades
similares que existen en el mismo lugar y cambian a través del tiempo (Hernandez
y Mendoza, 2018).

Criterio de inclusién: Se incluirdn a todos los trabajadores de una

municipalidad de Lima que tengan contrato, cas o 728

Criterios de exclusion: Se excluird a todos que no sean trabajadores de la

municipalidad

La muestra es una parte importante de la investigacion porque proporciona
informacion util y valiosa sobre una poblacion determinada. Es necesario
asegurarse de que las muestras sean representativas y seleccionadas

adecuadamente para obtener resultados validos y confiables (Hernandez et al. 2014).
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102 trabajadores
Z°P.Q.N
£2(N—1)+Z2P.Q

. (1,96)2 (0,5) (1-0,5) (128)
"~ (0,05)2 (128—1)+ (1,96)2(0,5)(1—0,5)

n = 90 trabajadores

Aplicando la formula se tuvo a 90 trabajadores encuestados.
Muestreo

Es una manera tipica de obtener una parte de la poblacién a estudiar que se
basa en la probabilidad de seleccion para cada elemento o individuo de la
poblacion. La seleccion aleatoria garantiza que cada persona tenga una
oportunidad equitativa de ser seleccionada, lo que aumenta la probabilidad de
obtener una muestra representativa y confiable. Este método exige que todos
tengan las mismas posibilidades de seleccion, el muestreo probabilistico busca la
representacion de la poblacién (Hernandez, 2021).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

Las encuestas son métodos de campo para recopilar informacién en formato
electrénico o en papel e incluyen preguntas derivadas de la puntuacion de la matriz,
las encuestas en por excelencia el método utilizado por el enfoque cuantitativo,
ademas obviamente de la revision documental que consiste en la revision de la
literatura de una tesis, la encuesta por lo general a diferencia de la entrevista las

respuestas son predeterminadas (Troncoso y Amaya, 2017).
Instrumentos

El instrumento utilizado en el trabajo de campo es el cuestionario, que puede
construirse segun indicadores o adaptarse a las necesidades del investigador

(Palomino, 2019). En esta investigacion como instrumento fue el cuestionario, lo
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cual es una sistematizaciéon de preguntas preparadas de antemano con respuestas
predeterminadas, como las de Likert (Sdnchez et al., 2018).

Ficha técnica de instrumento 1:

Denominacion: cuestionario para medir el marketing interno
Autor: Eufracio Villanueva, Juan Carlos

Adaptacion: no tiene

Ambito de aplicacion:

Tiempo: 25 minutos

Baremos: eficiente, regular e ineficiente

Forma de administracion: Autogenerada

Ficha técnica de instrumento 2:

Denominacion: cuestionario para medir la variable engagement
Autor: Eufracio Villanueva, Juan Carlos

Adaptacion: no tiene

Ambito de aplicacion:

Tiempo: 25 minutos

Baremos: eficiente, regular e ineficiente

Forma de administracion: Autogenerada

Validez

Consiste en la observacion y calificacion de manera subjetiva por parte de
un experto de la relevancia y pertinencia de las preguntas con respecto al marco
tedrico del instrumento; y la validez de criterio, que trata de comprobar si existe una
correlacion entre la puntuacién del instrumento y otra escala o criterio, es la revision
minuciosa por parte de profesionales en el tema, las validaciones por lo general
pueden ser de contenido, de constructo o de contexto (Ibarra et al.,2018).
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Tabla 1

Validacion de expertos

Nombre Grado  Especialidad
Experto 1 Cristian Baltazar Camacho Mg. Gestion Publica
Experto 2 Marlon Matos Rojas Mg. Gestion Publica
Experto 3 Jose Rosas Portillo Mg. Gestion Publica

Confiabilidad

Es la congruencia del instrumento, que indica la confianza del investigador
en el instrumento y si puede medir una variable. Se mide utilizando el Alfa de
Cronbach de Spss 25 (Loubat, y Astudillo, 2019) y tiene niveles de fiabilidad.
Cuanto mas se acerque a 1 en la medicion, méas fiable es el instrumento.
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Este tipo medicion de confiabilidad, nos demuestra la medicién de la
consistencia interior de los posibles reactivos que conforman una escala, si tal
medida es elevada, se infiere que se tiene una evidencia homogénea, es decir las

puntuaciones apuntan a una misma direccion (Villasis et al., 2020).

K
K 2. (7%;-

7 1o )

Y =

La confiabilidad del cuestionario marquetin interno fue de .865 o0 86.5% quiere decir
que el instrumento es altamente confiable, ademas, para el cuestionario de la
variable engagement se tuvo un valor de fiabilidad de .850 o 85%, estos datos

refieren que la fiabilidad de este otro instrumento es altamente confiable.
3.5. Procedimientos

En cuanto al procedimiento aplicado, para el desarrollo de la tesis, se aplico
el instrumento para cumplir con el objetivo de la investigacion, previamente validado

por tres expertos con grado minino de magister, para después tabularlo en un
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cuadro Excel, y empezar a calcular los baremos, que seran 3, alto, regular y bajo,
después aplicar la prueba de confiabilidad, superado este interin se aplicaran los

estadigrafos correspondientes.
3.6. Método de analisis de datos

Para calcular la confiabilidad, se aplicara el estadigrafo alpha de cronbach,
para la medicion de los niveles, se utilizara a estadistica descriptiva con la tabla de
frecuencias, y tablas cruzadas, de la variable y de las dimensiones, segun la
cantidad de la muestra se utilizara KS o SW, en la prueba de normalidad, si es los
resultados son paramétricos, se utilizara R de Pearson, por Idgica en cuanto a las
variables cualitativas tendria que ser no parameétricas y se tendra que utilizar R de

Spearman para el contraste de la hipotesis y medir el grado de conectividad.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio también cita todas las fuentes tedricas. La conducta adecuada
aborda cuestiones éticas, se cita el formato APA, los cuestionarios proporcionan
consentimiento informado y la investigacion es andnima. Segun el principio de
buena fe, ninguna reproduccion tiene originalidad; a partir del principio de no
maleficencia, un comentario sobre un estudio no es malintencionado porque su
contenido no es importante, ya que se trata de una contribucion académica. (Pérez
y Julca 2021).
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IV. RESULTADOS
Tabla 2

Frecuencia de variable marketing interno

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ineficiente 26 28.9% 28.9% 28.9%
Regular 53 58.9% 58.9% 87.8%
Eficiente 11 12.2% 12.2% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: La variable de marketing interno, el 58% indicaron que se encuentra en un
nivel regular, y el 28.9% un nivel ineficiente, solo 11 personas de la totalidad
expresaron que esta variable se encuentra en un nivel, eficiente, lo que claramente
se puede inferir, que dentro de las municipalidades no se tiene un trabajo eficiente
en marketing interno.
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Tabla 3

Frecuencia de dimension desarrollo de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 25 27.8% 27.8% 27.8%
Regular 49 54.4% 54.4% 82.2%
Eficiente 16 17.8% 17.8% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: Asi mismo, con respecto a la dimension Desarrollo, el dato que sobresale es
que, el 54.4% indicaron que se encuentra en nivel regular y el 27.8% en un nivel
ineficiente y solo un 17.8% indicaron estar en un nivel eficiente, entendiendo
facilmente que el desarrollo de la organizaciéon dentro de una comuna no es el
objetivo primordial.

23



Tabla 4

Frecuencia de dimension contratacion y retencion de empleados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 21 23.3% 23.3% 23.3%
Regular 58 64.4% 64.4% 87.8%
Eficiente 11 12.2% 12.2% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: Por otro lado, por la dimension, Contratacidon y retencion de empleados, el
dato relevante, son que el 64% indicaron que, se encuentra en un nivel regular, y
el 23.3% se encuentra en un nivel ineficiente, solo el 12.2% indicaron estar en un
nivel eficiente.
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Tabla 5

Frecuencia de dimension adecuacion a trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 24 26.7% 26.7% 26.7%
Regular 43 47.8% 47.8% 74.4%
Eficiente 23 25.6% 25.6% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: En el mismo sentido se puede decir que la dimensién adecuacién al trabajo,
el 47.8%, se encuentra en un nivel regular, el 26.7% en un nivel ineficiente, se
puede inferir indicando, que los colaboradores no se adecuan actualmente al ritmo
el trabajo de la municipalidad o esa es la percepcion, solo un 25.6% sefalaron que

esta dimension se encuentra en un nivel eficiente.
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Tabla 6

Frecuencia de dimension comunicacion interna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Ineficiente 25 27.8% 27.8% 27.8%
Regular 42 46.7% 46.7% 74.4%
Eficiente 23 25.6% 25.6% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: La dimension comunicacion interna se encuentra en un nivel regular en un
46.7% y en un nivel ineficiente en un 27.8%, Ademase i 25.6% indicaron que se
encuentra en un nivel eficiente, se puede inferir que dentro dela municipalidad, los
trabajadores no tienen comunicacién entre ellos.
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Tabla 7

Frecuencia de variable engagement

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Ineficiente 18 20.0% 20.0% 20.0%
Regular 60 66.7% 66.7% 86.7%
Eficiente 12 13.3% 13.3% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: La variable Engagement se encuentra en un nivel regular en un 66.7%, en un
nivel eficiente en 20% y en un nivel ineficiente en un 13.3%, se puede apreciar que
este tipo de herramienta aplicada a la administracion privada, puede ser aplicada a
las instituciones estatales y por el momento no es aplicada por completo.
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Tabla 8

Frecuencia de dimension vigor

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 12 13.3% 13.3% 13.3%
Regular 53 58.9% 58.9% 72.2%
Eficiente 25 27.8% 27.8% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: La dimension Vigor se encuentra en un nivel regular en un 58.9%, asi mismo
se encuentra en un nivel eficiente en un 27% y en un nivel ineficiente en un 13.3%,
se puede inferir en este cuadro, que, el nivel de vigorosidad en la fiscalia predomina

el nivel regular.
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Tabla 9

Frecuencia de dimension dedicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 27 30.0% 30.0% 30.0%
Regular 56 62.2% 62.2% 92.2%
Eficiente 7 7.8% 7.8% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: La dimension dedicacion se encuentra en un nivel regular en un 62.2%, en

un nivel eficiente en 7.8% y en un nivel ineficiente en un 30%, dentro de estos datos

se puede entender que es uno de los componentes del compromiso laboral, la

dedicacion se refiere a la implicacion activa y comprometida.
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Tabla 10

Frecuencia de dimension absorcion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 25 27.8% 27.8% 27.8%
Regular 46 51.1% 51.1% 78.9%
Eficiente 19 21.1% 21.1% 100.0%
Total 90 100.0% 100.0%

Nota: La dimension Absorcion el nivel regular es el preponderante con un 51.1% el
nivel que sigue en prelacion es el ineficiente en un 27.8% y con un 21.1% el nivel
ineficiente, la absorcién referida a adecuacion de cultura de trabajo, si los
trabajadores se adaptan rapido o no a su centro de labor, claramente dentro de los
datos recibidos se puede entender que esto no esta sucediente dentro de alguna

comuna en Lima.
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Figura 1
Datos de tabla cruzada entre marketing interno y engagement

Grafico de barras

Engagement

B INEFICIENTE
B REGULAR
B EFICIENTE

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

Marketing interno

Nota : En la siguiente figura, se puede inferir que mientras la variable Ml se
encuentra en un nivel ineficiente en 13.33, también lo esté la variable Engagement,
cuando el Ml, se encuentra en un nivel regular 44.4%, también lo estara la variable
Engagement, finalizando, cuando el MI, se encuentre en un nivel eficiente en
6.67%, también lo estard la variable Engagement, esto puede entenderse de
manera sencilla en: mientras la Ml se incremente o mejore, de la misma manera se
mejorara la aplicacion del Engagement, existiendo una congruencia de ponderacion

entre las variables en estudio
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Tabla 11

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.

Marketing interno 314 90 .000
Desarrollo de la organizacion .286 90 .000
Contratacion y retencion de .339 90 .000
empleados

Adecuacién a trabajo .236 90 .000
Comunicacion interna 231 90 .000
Engagement 344 90 .000
Vigor 311 90 .000
Dedicacion .348 90 .000
Absorcion 257 90 .000

Nota: Como la muestra es 90 y esa cantidad es mayor a 40 personas, se utilizara
la prueba KS, para poder medir la distribucién de los datos, y se tendra en cuenta
el siguiente criterio, si el Sig < 0.05, la prueba sera no paramétrica y se utilizaran la
prueba R de Spearman, aun cuando uno de los datos de cualquiera de las variables
tendria este valor, se utilizara la prueba no paramétrica mencionada, en contrario
sensu, si el Sig > 0.05, la prueba sera paramétrica y se utilizaran la prueba R de
Pearson, en esta investigacion las variables, tienen una connotacién cualitativa, por

ende tendrian que utilizar la prueba R de Spearman.
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Tabla 12

Correlacion del objetivo general

Correlaciones

Marketing interno Engagement

Rho de Marketing Coeficiente de 1.000 .370™
Spearman interno correlaciéon

Sig. (bilateral) .000

N 90 90

Engagement Coeficiente de 370" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota: La investigacion tiene un alcance correlacional, y los objetivos estan dirigidos

a la conectividad en primer lugar entre las variables que son: MI, y la variable

Engagement, y estas tienen una relacion de 37% o R = .37, baja relacién, ademas

la tabla en cuanto al grado de significancia = 0.000, se acepta la Hi, existe conexion

y se puede inferir indicando que, cuando dentro de la comuna exista un eficiente

MI, existira un excelente Engagement (compromiso con la entidad).
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Tabla 13

Correlacion del objetivo especifico 1

Desarrollo de
la

organizacion Engagement

Rho de Desarrollo de la Coeficiente de 1.000 .450™
Spearman organizacion correlaciéon

Sig. (bilateral) .000

N 90 90

Engagement  Coeficiente de 450" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota: La dimension Desarrollo de la organizacion, existe una conexion significativa

en un 45% o u R =.45, conectividad moderada, se acepta la H1 especifica 1, e

inferencialmente se puede indicar que, mientras el desarrollo de una organizaciéon

mejore los trabajadores mejoraran el compromiso con la institucion en este caso la

municipalidad, ElI Ml interno ayuda a construir una cultura organizacional solida

basada en valores compartidos y una vision comun. Estos elementos son

fundamentales para establecer un sentido de identidad colectiva entre los

empleados, lo que facilita la colaboracion, promueve la innovacion y refuerza la

reputacion externa de la empresa.
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Tabla 14

Correlacion del objetivo especifico 2

Contratacion y
retencion de

empleados Engagement
Rho de Contratacion y Coeficiente 1.000 451"
Spearman retencion de  de
empleados correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 90 90
Engagement  Coeficiente 451" 1.000
de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 90 90

Nota: La dimensién Contratacién y retencion de empleados tiene conectividad con

Engagement (compromiso con la entidad) en un 45.1% o R= .451, conectividad

moderada, se acepta la Hi especifica 2, y estos datos también se pueden entender

como: si mejor se trabajara en la municipalidad la contratacion y retencién de

empleados mejor seria el compromiso con la entidad.
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Tabla 15

Correlacion del objetivo especifico 3

Adecuacion a

trabajo Engagement

Rho de Adecuacién a Coeficiente de 1.000 .293™
Spearman trabajo correlaciéon

Sig. (bilateral) .000

N 90 90

Engagement  Coeficiente de 296" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota: La dimensién Adecuacion al trabajo se conecta con la variable Engagement

en un 29.6% o R=.296, se acepta la H1 especifica 3, se puede inferir sefialando que,

cuando los trabajadores de la comuna mejor se adecuen al trabajo mejor seré el

compromiso son la municipalidad.
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Tabla 16

Correlacion del objetivo especifico 4

Comunicacion

interna Engagement

Rho de Comunicacién Coeficiente de 1.000 370"
Spearman interna correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 90 90

Engagement  Coeficiente de 370" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota: La dimension la Comunicacion interna, tiene una conexion con la variable
Engagement en un 37% o un R = .37, el grado de significancia es de =.00 se acepta
la hipotesis propuesta y se puede inferir indicando que, a mejor comunicacion

interna, mejor sera aplicado el Engagement.
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V. DISCUSION

El MI, es una estrategia fundamental para las empresas, ya que se centra
en la comunicacion y motivacion de los empleados. Aunque a veces se pasa por
alto, el Ml desempefia un papel crucial en el éxito de una organizacion. Ademas,
contribuye a mejorar la satisfaccion y compromiso de los empleados. Cuando los
trabajadores se sienten valorados y comprenden el propdsito de su trabajo, estan
mas dispuestos a dar lo mejor de si mismos. Esto se traduce en un aumento en la
productividad y calidad del trabajo realizado. Ademas, los empleados satisfechos
son MAas propensos a permanecer en la empresa a largo plazo, reduciendo asi la
rotacion de personal y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de

nuevos empleados.

Como primer hallazgo encontrado con respecto al objetivo general, es que
se encuentra en un nivel regular en un 58.9%, se puede aseverar la conexion entre
las variables, Ml y la variable Engagement, fluctian en 37% o R = .37, baja relacion,
se acepta la Hi, existe conexion y se puede inferir indicando que, cuando dentro de
la comuna exista un eficiente MI, existird un excelente Engagement (compromiso
con la entidad), estos datos guardan relacién con lo indicado por, Razzeto (2019)
Concluye que el nivel de Ml es medio y el nivel de engagement igual. identificé las
dimensiones con mayor correlacion entre ambas y mostré una correlacion positiva
moderada entre ellas, lo que significa que cualquier estimulo que ocurra en una
dimension afectara a la otra. Asimismo, la relacion entre Ml y engagement fue
identificada como positiva y significativa, ademas guarda relacion con lo indicado
por Moreira (2022) quien indicd que, el texto destaca la importancia de la gestion
eficiente del talento humano y el Ml en las instituciones de economia social
cooperativas para alcanzar el bienestar socioeconémico y la satisfaccion de las
partes interesadas. Se propone la adaptacién y validacion de un cuestionario de Ml
para medir este constructo en el contexto del cooperativismo ecuatoriano. Ademas,
se enfatiza que cada ambito de aplicacion tiene caracteristicas diferentes y, por lo

tanto, se debe considerar la adaptacion a cada contexto especifico.
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El marketing interno es de gran importancia en el compromiso de los
empleados y el éxito general de una organizacion. Aqui hay algunas razones por
las cuales el Ml es crucial para el engagement: fomenta una comunicacion efectiva
entre los diferentes niveles jerarquicos y departamentos dentro de una
organizacion. Esto garantiza que todos los empleados estén alineados con los
objetivos y valores de la empresa, lo que a su vez mejora la colaboracion y

promueve un ambiente laboral positivo.

Ademas, motiva a los empleados una estrategia solida de Ml puede ayudar
a motivar a los empleados al hacerlos sentir valorados y reconocidos por sus
contribuciones. Esto crea un sentido de pertenencia y compromiso hacia la
organizaciéon, lo que se traduce en un mayor nivel de satisfaccion laboral y
productividad. También implica proporcionar oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional a los empleados. Al ofrecer programas de capacitacién o
mentorias, las empresas pueden demostrar su compromiso con el crecimiento
personal y profesional de sus trabajadores, lo cual fortalece su lealtad hacia la

organizacion.

El Ml interno ayuda a construir una cultura organizacional sélida basada en
valores compartidos y una visiobn comun. Estos elementos son fundamentales para
establecer un sentido de identidad colectiva entre los empleados, lo que facilita la
colaboracién, promueve la innovacion y refuerza la reputacién externa de la
empresa. Incrementa la retencion del talento, cuando los empleados se sienten
comprometidos y valorados, hay una mayor probabilidad de que permanezcan en
la organizacion a largo plazo. Esto reduce los costos asociados con la rotacion de

personal y ayuda a retener el talento clave dentro de la empresa.

El Ml se refiere a las estrategias y practicas que una empresa emplea para
comunicarse y motivar a sus propios empleados. Se trata de crear un ambiente
laboral positivo, donde los trabajadores se sientan valorados y comprometidos con
la mision y valores de la organizacion. Por otro lado, el Engagement hace referencia
al grado de compromiso y conexion emocional que los empleados tienen con su

trabajo.
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La relacion entre el Ml y el Engagement es crucial para el éxito de una
empresa. Cuando los empleados se sienten valorados y comprometidos, son mas
propensos a trabajar con entusiasmo, ser productivos y brindar un mejor servicio al
cliente. Ademas, un alto nivel de Engagement reduce la rotacion de personal, lo

que a su vez disminuye los costos asociados con contratacion y entrenamiento.

En cuanto al segundo hallazgo, de la primera dimension, Desarrollo de la
organizacion, se encuentra en nivel regular con un 54.4%, la conexién de esta
dimensién con la variable Engagement existe una conexion significativa en un 45%
o u R =.45, conectividad moderada, se acepta la Hi especifica 1, e inferencialmente
se puede indicar que, mientras el desarrollo de una organizacion mejore los
trabajadores mejoraran el compromiso con la institucion en este caso la
municipalidad, estos datos guardan relacion con lo sefialado por Moreira (2022)
quien indica la importancia de la organizacion y como esta tiene una relacion con
el compromiso con la institucion (Engagement) para alcanzar el bienestar
socioecondmico y la satisfaccién de las partes interesadas, asi también, guarda
relacion con lo que sefiala (Borge 2022), en la cual indica que, el desarrollo
organizativo ayuda a una empresa o0 cooperativa a adaptarse a los cambios de su
entorno y a alcanzar sus objetivos. Este proceso refuerza las estructuras
organizativas, la gestion de los recursos humanos, la gestion financiera y la

innovacion tecnologica mediante politicas, estrategias y actividades.

En cuanto al tercer hallazgo, se puede indicar que, la dimensién Contratacién
y retencion de empleados tiene conectividad con Engagement (compromiso con la
entidad) en un 45.1% o R=.451, conectividad moderada, se acepta la H1 especifica
2, y estos datos también se pueden entender como: si mejor se trabajara en la
municipalidad la contratacion y retencion de empleados mejor seria el compromiso
con la entidad, estos datos guardan relacién con lo indicado por Paradinas (2020)
quien Concluye sefalando que, el engagement esta relacionado con la retencion
de empleados en un R = .522.asi mismo guarda relacién con lo indicado por Quispe
y Tapia (2019) el estudio concluyé que la contratacion de empleados incide
significativamente con el tema de la organizacion y el compromiso de los
empleados (emgagement). En relacion a la contratacion Meneses (2019), sefalo

gue Las organizaciones utilizan técnicas de retenciéon de empleados para motivar,
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retener y satisfacer a los trabajadores con el fin de reducir la rotacién y retener el
talento. Ofrecer un buen lugar de trabajo, salarios y prestaciones competitivos,
objetivos profesionales y educativos, conciliacién de la vida laboral y personal, etc.,
son métodos frecuentes de retencion de empleados, también concuerda con lo
indicado por Pacheco y Torres (2022) quien indica que las contrataciones tienen
una relacion directa entre la contratacion laboral y el compromiso con la

organizacion..

En cuanto al cuarto hallazgo, se puede sefalar que, la adecuacioén al trabajo
se conecta con la variable Engagement en un 29.6% o R=.296, se acepta la Hi
especifica 3, se puede inferir sefialando que, cuando los trabajadores de la comuna
mejor se adecuen al trabajo mejor sera el compromiso son la municipalidad, esto
guarda relacion con lo indicado por Navarro (2020), donde se concluye que la
prueba de hipétesis Rho de Spearman demostré una relacion entre engagement y
la adecuacion afectan al personal de servicio, con una significacion de 0,3. Asi
mismo, concuerda con lo indicado por Paz et al. (2020) quien sefiala que, Contar
con los empleados adecuados aumenta la productividad, la calidad y la satisfaccion
del cliente. Las empresas deben examinar cuidadosamente la adecuacion al puesto
durante el proceso de contratacién para asegurarse de que los candidatos tienen

las capacidades y el talento necesarios para triunfar.

La adaptaciéon en el trabajo es extremadamente importante para un
colaborador. La capacidad de adaptarse y ajustarse rapidamente a los cambios en
el entorno laboral puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso.

Una adecuacién efectiva implica comprender y cumplir con las expectativas
y requisitos del puesto de trabajo, asi como trabajar bien dentro de la cultura
organizacional. También implica ser capaz de manejar eficientemente las
demandas y presiones del trabajo, asi como de resolver problemas y tomar

decisiones efectivas.

Un colaborador que se adapta bien al trabajo tiene mas probabilidades de
ser productivo, eficiente y exitoso. También tiende a tener una actitud positiva y
estar dispuesto a aprender y crecer profesionalmente. Por otro lado, un colaborador
que no se adapta bien puede experimentar dificultades para funcionar
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adecuadamente en su puesto de trabajo y puede afectar negativamente el
rendimiento general del equipo o departamento.

Finalmente, en cuanto al ultimo hallazgo, la Comunicacion interna, tiene una
conexion con la variable Engagement en un 37% o un R = .37, y se puede inferir
indicando que, a mejor comunicacion interna, mejor sera aplicado el engagement,
estos datos tienen relacion con lo indicado por, Laura (2022) y Robledo et al. (2019)
quien indicd que Se concluyo que es importante fomentar la motivacion mediante
la comunicacion interna, en el lugar de trabajo para lograr un mayor nivel de
compromiso y mejorar los resultados de la organizacion, ademés concluyendo que
la narracién de historias es un método eficaz para mejorar la cultura corporativa,
comunicar los valores de la empresa e implicar a los empleados. La creacion de
historias significativas y la participacion activa de los empleados pueden tener un

efecto positivo en el desarrollo individual y colectivo de la organizacion.

La comunicacion interna es fundamental para fomentar el engagement o
compromiso de los empleados con la organizacion. se refiere al nivel de
compromiso, motivacién y conexion emocional que los empleados tienen con su
trabajo y con la empresa. Cuando se establece una buena comunicacion interna en
la organizacion, se crea un ambiente propicio para generar engagement entre los

empleados.

La comunicacion interna, permite transmitir informacion relevante sobre la
visibn, mision, objetivos y estrategias de la empresa. Cuando los empleados
conocen estos aspectos, se sienten mas conectados e involucrados con los logros
de la organizacion. Asi mismo, una buena comunicacién interna promueve espacios
de participacion y dialogo entre los empleados y la direccion de la empresa. Esto
hace que los trabajadores se sientan escuchados, valorados y considerados en la
toma de decisiones. Como resultado, aumenta su sentido de pertenencia y

compromiso con el éxito de la organizacion.

A través de la comunicacion interna, se pueden realizar evaluaciones
periddicas del desempefio, brindar reconocimientos por el trabajo bien hecho y
ofrecer oportunidades de mejora continua. Esto ayuda a mantener a los empleados

motivados y comprometidos con su desarrollo profesional dentro de la empresa.
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En pocas palabras la comunicacién interna influye en la forma en que se
construye la cultura organizacional. Si se fomenta una cultura basada en valores
como el respeto, el trabajo en equipo y el reconocimiento mutuo, los empleados se

sentiran mas comprometidos y satisfechos con su entorno laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

El MI, y la variable Engagement, tienen una relacion de 37% o R = .37, baja relacion,
el Engagement (en este contexto se refiere al compromiso con la institucion), asi
mismo, si el MI tiene alguna mejora en cualquier aspecto, el Engagement también

tendra una mejora, asi mismo se acepta la H1
Segundo:

El Desarrollo de la organizacion, se correlaciona con el Engagement, en un 45% o
R =.45, se puede entender que mientras mejor sea el Desarrollo de la organizacion

mejor sera el Engagement, asi mismo se acepta la Hi especifica numero 1.
Tercero:

La contratacion y retencion de empleados, se correlaciona con el Engagement, en
un 451% o u R =.451, se puede entender que mientras mejor sea la contrataciéon y
la retencién de empleados, mejor sera el Engagement, asi mismo se acepta la H1

especifica niamero 2.
Cuarto:

La adecuacion del trabajo, se correlaciona con el Engagement, en un 29.6% o u R
=.296, se puede entender que mientras mejor sea la adecuacion al trabajo, mejor

sera el Engagement, asi mismo se acepta la Hi especifica nimero 3.
Quinto:

La Comunicacion interna, se correlaciona con el Engagement, en un 37% o u R
=.370, se puede entender que mientras mejor sea la Comunicacion interna, mejor

sera el Engagement, asi mismo se acepta la Hi especifica nimero 4.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Al alcalde, Gestionar, un curso de marketing interno o employer branding, para los
directivos de la municipalidad, con la finalidad, de que se enteren de la existencia
de nuevas tendencias de administracion que coadyuve, a llegar a la eficiencia en la
calidad de servicio y el mejoramiento de las entidades publicas, a través de
estrategias de comunicacion efectivas, reconocimiento del trabajo realizado y
creacion de un ambiente laboral positivo, se puede lograr un mayor compromiso
por parte del personal..

Segundo:

Al gobierno central, realizar una politica publica organizativa, para todas las
comunas en general, para que de esa manera tengan una organizacion en las
municipalidades de manera uniforme, y de esa manera tener con anterioridad,
manera y formas de trabajar con un organigrama y flujo de tareas preestablecido
por areas.

Tercero:

Al jefe de recursos humanos de la municipalidad, trabajar en el involucramiento de
los colaboradores de la municipalidad, y fomentar en employer (marca del
empleador) en los trabajadores, para que se sientan parte de la organizacion
empoderarlos y de esa manera no tener rotacibn de trabajadores, sino
colaboradores que se sientan identificado mediante un compromiso con la
institucion.

Cuarto:

A los jefes de éarea, trabajar en una mecanica de adaptacion de los nuevos
trabajadores, porque esta probado, que cuando la adaptabilidad de los trabajadores
es buena, el desempefio mejora y la productividad incrementa, de esa manera no
solo mejora el personal sino todo el grupo de trabajo.

Quinto:

Al alcalde, elaborar reuniones con la totalidad de los trabajadores y realizar un
conversatorio para mejorar la comunicacion interna, en primer lugar, entre
trabajadores y después entre los jefes y los trabajadores de menor rango, con la

finalidad que la comunicacién mejore.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion

Variables e indicadores

Variable 1: Marketing interno

. . . : Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems medicion rangos
Desarrollo de la organizacion Oportunidades L
g Capacitacion 2,3 Escala: Ordinal
Conocimiento 4,5 Ineficiente
- - Claridad en el contrato 6,7 Nunca (1) Regular
Contratacion y  retencion de - Casi nunca (2) Eficiente
empleados Remuneraciones 8 A veces (3)
Pagos extras 9,10 Casi siempre (4)
Cambio de funcion 11 Siempre (5)
IAdecuacion a trabajo Libertad de decision 12
IAtencion de necesidades 13
Conocimiento de resultados 14,15
\Valores 16,17
Comunicacion interna Cambios 18
Objetivos 19,20
Variable 2: Engagement
Dimensiones Indicadores items Escala demedicion Niveles yrangos
Fuerza 1,2,3
Perseverancia 4,5 Escala: Ordinal Ineficiente
Vigor Resiliencia 6,7 Regular
Proposito 39 1.Nunca (N) 2.Casi nunca (CN) Eficiente
Esti?nulo 16 3.Algunas veces (AV)4.Casi
Dedicacion Pasion 11 Siempre (CS) 5.Siempre (S)
Orgullo 12,13
Reto 14
Situacion Grata 15,16,17
Emocién 18,19,20
IAbsorcion
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos

Marketing interno y engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023
Objetivo: Determinar de qué manera se relaciona el marketing interno con el engagement de los
trabajadores de una municipalidad de Lima 2023
Se le pone en conocimiento que, participar en esta investigacion es voluntaria y toda la informacién
relacionada con la presente investigacion esta protegida y serd andnima. Al iniciar el presente
cuestionario usted declara haber leido los lineamientos y estar de acuerdo con los mismos. Si desea
completar el cuestionario marque con un aspa aqui ( )

Completamente de En Completamente
ESACALA DE P A veces De acuerdo P
MEDIDA acuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
VARIABLE: Marketing interno
DIMENSION 1 Desarrollo de la organizacion 112(3(4]|5
Existen oportunidades para poder ascender dentro de la
1 institucion
2 La organizacidon me capacita para desarrollar mejor mi actividad
La capacitacidn es importante para cumplir los objetivos de la
3 institucion
4 La organizacidn me capacita para desarrollar mejor mi actividad
La capacitacion es importante para cumplir los objetivos de la
5 institucion
DIMENSION 2 Contratacion y retenciéon de empleados 1/12(3(4]|5
El proceso de reclutamiento de nuevos empleados es claro y se
6 especifica lo que se espera de ellos.
Las actividades y las responsabilidades de los nuevos empleados
7 son claramente definidas.
8 Soy remunerado de acuerdo con la media del sector.
9 Soy reconocido por mis superiores por el trabajo que hago
10 Pagan con puntualidad las horas extras trabajadas
DIMENSION 3 Adecuacién a trabajo 1(2(3]4]5
La empresa se preocupa en atribuir las actividades de acuerdo con
11 las habilidades de cada uno de los empleados
Tengo la libertad para tomar decisiones relativas al desarrollo de
12 mi actividad




Existen diferentes programas para atender las necesidades de los

13 diferentes tipos de empleados
14 Nos hacen saber el nivel de desempefio en la institucion

Los resultados de los objetivos alcanzados es de publico
15 conocimiento

DIMENSION 4 Comunicacién interna

Es politica de la institucidn hacer conocer los valores de la empresa
16 a todo el personal
17 Conozco los valores de la empresa
18 Existen gran cantidad de cambios estructurales sin razén

Las metas y los objetivos de la empresa son divulgados dentro de
19 la institucién

20

Existen charlas sobre los objetivos de la institucion




Marketing interno y engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023

Objetivo: Determinar de qué manera se relaciona el marketing interno con el engagement de los
trabajadores de una municipalidad de Lima 2023

Se le pone en conocimiento que, participar en esta investigacion es voluntaria y toda la informacién
relacionada con la presente investigacion esta protegida y serd anénima. Al iniciar el presente

cuestionario usted declara haber leido los lineamientos y estar de acuerdo con los mismos. Si desea
completar el cuestionario marque con un aspa aqui ( )

| [ ]|

Completamente de En Completamente
ESACALA DE P A veces De acuerdo P
MEDIDA acuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
VARIABLE: Engagement
DIMENSION 1 Vigor 1121345
1 En el trabajo generalmente me siento lleno de energia
Hago las tareas encomendadas de forma eficiente, porque me
2 siento fuerte
3 En las mafanas, me levanto con muchas ganas de trabajar
4 Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo
5 Soy muy persistente en mi trabajo
6 Aun cuando las cosas no van bien continuo mi labor cotidiana
Termino las labores encomendadas aun cuando existen problemas
7 dentro de mi area laboral
DIMENSION 2 dedicacién 1(2|3[4]5
El trabajo esta lleno de retos y los problemas son dificiles de
8 resolver
9 El trabajo que se realiza, es de suma importancia para la institucion
10 Tengo inspiracion cada dia, para cumplir mi jornada laboral
11 Estoy entusiasmado con mi trabajo
12 Estoy orgulloso por las actividades que realizo en la institucidn
13 Existen gran cantidad de retos dentro de las actividades laborales
Me siento satisfecho al cumplir con los retos encomendados,
14 dentro de mi area laboral
DIMENSION 3 absorcién 1(2|3]4|5
15 Estoy inmerso en mi trabajo
16 Me dejo llevar por mi trabajo




Me es dificil desconectarme de mi trabajo

17
18 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
19 El tiempo vuela cuando estoy trabajando

20

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor




Anexo 3: Evaluacion por juicios de expertos

VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

Sefior: Jose Rosas Porillo
Presente:
Asunto: Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de maestria en
gestion publica de la Universidad César Vallejo en la sede Lima este, promocidn
2023, aula N® A3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidn
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Marketing interno y engagement
de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de experios especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar confiene:
-Carta de presentacion.
-Definiciones conceptuales de las varables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Eufracio Villanueva, Juan Carlos
DMNI N7 44433109



Evaluacién por juicio de expertos
Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre Marketing intema”™
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vdlido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al que hacer piblico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Jose Rosas Portillo

Grado profesional: Maestria (=) Dactor (.

Clinica (] Social )

Area de formacion académica:
Educativa () QOrganizacional | )]

Areas de experiencia profesional: Ingenieria de Sistemas v Gestion publica

Institucion donde labora: |RENIEC

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ]
el drea: Mas de 5 afios (%)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si commesponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar ¢l contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Mombre de la Prueba: [Cuestionario para medir Marketing interno

Autor: Propio

Procedencia: | orU-LMa.

Administracion: (Adultos (trabajadores de una municipalidad)

Tiempo de aplicacion: 20 minutos.

Ambito de aplicacion: Entidad publica.

Significacion: | El cuestionario esta compuesto por 4 dimensiones vy 20 items. El objetivo de esta
prueba es Determinar de qué manera se relaciona el marketing interno con e
engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023




4, Soporte tedrico

El marketing interno sirve para mejorar la satisfaccion, el compromiso v la productividad de los frabajadores, lo que impulsa
la rentabilidad v la reputacion empresarial. El planeamiento de marketing intermo de una institucion ayuda a los departamentos
¥ socios a comunicarse y colaborar (Hoyos, 2021).

Escala/AREA |Subescala Definicion
[dimensiones)

El desarrollo organizativo es un proceso continug
v planificado que refuerza la estructurg
prganizativa, la cultura corporativa y los recursos
humanos de la empresa para ayudarla a cumplir
sus objetivos estratégicos y adaptarse a lag
condiciones cambiantes (Bohnenberger, 2005).
La contratacion denominada también|
reclutamiento implica identificar y seleccionar g
los mejores candidatos para los puestos
vacantes, mientras que la retencidon se centra en
conservar a los empleados actuales. La
productividad y el éxito de la organizacion|
dependen del éxito de la contratacion y la
retencion (Bohnenberger, 2005).
Marketing interno Son Las destrezas, conocimientos y habilidades
del empleado satisfacen los requisitos del puesto,
la adecuacion es la capacidad del empleado parg
realizar las tareas del puesto con eficacia y &xito
(Bohnenberger, 2005).
se refiere al proceso de intercambio de
informacion, ideas y mensajes dentro de una
organizacion o empresa entre sus miembros,
Comunicacién [el autor refiere que se trata de un conjunto de
interna herramientas y estrategias que buscan
mejorar la eficacia y eficiencia en la gestion,
promover el trabajo en equipo, fortalecer I
cultura empresarial (Bohnenberger, 2005).

Deszsarrollo de la
organizacion

Contratacion y
retencion de
empleados

Adecuacion a
trabajo




B

El item es esencialo
impaortants, es decir
debe =arinduido.

o Prasentacion de instrucciones para el jusz-
A confinuacion, a usted le presento & cusstionario para medir el nivel de | variable Marketing intemo elsborade por el tesista
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumpls con 2l critena El item no &5 claro.
CLARIDAD El itern reguiere bostantes modificaciones o una
El item 22 | 5 Baio Nivel radificacian ruy grands =n el usa de |as palabras de
corngrends ! acuerdo con su significado o por laordenscion de
faciments, es esfas,
decir, su sintacticay
sarmantica son - B . .
= . Se requiers una modificacion muy especifica de
adecuzdas. 3 Maderada nivel algunos de los terminos dal item
4. Alto nivel El rtern e=s daro, fiens semantica y sintexisadecuada.
1. totalments en desacuerdo (nocumple|  El ftem no tiene relacian [Ggica con |s dimension.
con el eriteric)
COHEREMCIA -
El item tiene relzcion | 2 Desscusrdo {bzjz  nivel de Eljtem tiens una refacién tangencial Nejans conla
logica conla scwerdo) dimensicn.
dimension o
¥ dbad:}r ta' [ . . . .
in m_ﬁeﬁ;;ﬂ 3. Apuerdo (modarado nivel) qELErtesg ::tgerrﬂﬁlmri:uun rmaderada con ladimension
4. Totslmentz de Acusrdo (altonivel) El ifem se encuenira esi3 relacionada con la
dimension que esta midiendo.
- El itern puede ser eliminado =i que =e vea
RELEVANCIA | | cumple con &l eriena afectada la medicion de 3 dimension,

- El item tiene slguna relevancia, pers ofro item
2 Bajo Nivel pusde estar in-:.ig.lyenl:ll:- lo que mide este.
3. Maderado nivel El i2m es relativamants impaortants.
4 Alta nivel El fiem &5 muy relevante y debe sar incluida.

LEer con OelenkTienic [oF Rems i CaNICE! &N UNS S50518 OF 1 8 4 50 VBIOIS0oN, 551 COMD SOUCHaMos DndeswUs

obsenvacionas que considene perfinante

1 Mo cumple con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Moderada nivel

4. Alto nived




Dimensiones del instrumento; de markstng infemao

Primera dimensidn: Desamrolo de |5 organizacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendacionss

Cporiunidades

Existen oportunidades;
para poder ascenden
dentro de la insfitucion

Capacitacicn

La organizacion ms
capacita para desarrollan
mejor mi actividad

La  capacitacion  eg
impaortante para cumplin
los objetivos  de Ia
institucion

Conocimisnto

La organizacion ms
capacita para desarrollan
mejor mi actividad

La  capacitacion  eg
importante para cumpli
los objetivos  de |

institucion

Y

Segunds dimension: Contratacion y retencion de empleados

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Ralevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Claridad en =l
contrato
Remuneracionss

El proceso de reclutamientao
de nuevos empleados es
claro ¥ se especifica lo que
e espera de ellos.

lasg
los
san

Las actividades vy
responsabilidades de
nuevos  empleados
claramente definidas.

Fagos extras
Claridad en =l
contrato

Soy remunerado de acuerdo
con la media del sector.

Remuneracionss

Soy  reconocido  por  mis
superiores por el trabajo que
hago

Fagan con puntualidad las

haras extras trabajadas

Tercers dimension: Adecuscidn a trabajo

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Cambio de funcion
Libertad de decisian

La empresa se preocups
en atribuir las actividades
de acuerdo con |35
habilidades de cada uno de
los empleados




Tengo la libertad para

Atencibnde  [tomar decisiones relativas . 4 P
necesidades (gl  desarrollc de m
actividad
Existen diferentes
programas para atender
Cambio de funcién (las necesidades de log ¢ 4 4
diferentes tipos def
empleados
Mos hacen saber el nive
de desempefic en I * 4 4
Libertad de decision Institucion
Los resultados de los
objetivos alcanzados esdg ¢ 4 4
publico conocimiento
*  Cuarta dimensidn: Comunicacion interna
Indicadores ftem Claridad| Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Es politica de la institucion
hacer conocer los valores . 4 P
Valores de la empresa a todo e
Cambios persconal
Conozeo los valores de la . . .
empresa
o Existen gran cantidad de
c:fﬂ'r:f carr}bins estructurales sin| 4 4 4
razan
Las metas y los objetivos
de la empresa son 4 P
, divulgados dentro de Ia
Cambios institucion
Existen charlas sobre los . . .

objetivos de la institucidn

Firrma del evaleador [
CiMIl 10441828




YALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

Sefior: Jose Rosas Portillo
Presente:
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de maestria en
gestion pablica de la Universidad César Vallejo en la sede Lima este, promocion
2023, aula N* A3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Marketing interno y engagement
de los frabajadores de una municipalidad de Lima 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
-Carta de presentacion.
-Definiciones conceptuales de las variables y dimensionas.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Eufracio Villanueva, Juan Carlos
DNI N® 44433108



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre engagement”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizades eficientemente; aportando al quehacer plblico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iueg

Nombre del juez: [Jose Rosas Portillo

Grado profesional: Maestria (=) Doctor [}

. Clinica [ Social =)
Area de formacion académica:
Educativa { ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: . L
P P Ingenieria de Sistemas y Gestion plblica

Institucion donde labora: |RENIEC

Tiempo de experiencia profesional en Z a4 afios ()
el area: Mas de 5 anos (%)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicomeétricos realizados
Pzicométrica: Titulo del estudio realizado.

(=i corresponde)

2 Propdosito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datog de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Mombre de la Prueba: [Cuestionario para medir Engagement

Autor: | Propio

Procedencia: \po | ima,

Administracion: IAdultos (frabajadores de una municipalidad)

Tiempo de aplicacion: b0 minutas.

Ambite de aplicacion: [Entidad publica.

Significacion: | El cuestionario esta compuesto por 3 dimensiones y 20 items. El objetivo de esta
prueba es Determinar de qué manera se relaciona el marketing intemo con el
engagement de los frabajadores de una municipalidad de Lima 2023




4, Soporte tedrico

El engagement, se refiere al compromiso de lozs empleados, v este debe de ser emocicnal v cognitive con su empleo, la
empresa v sus objetivos. Este término describe el impulzo, la pasion v la dedicacion del personal al trabajo v a la empresa.
El compromiso afecta a la felicidad en el trabajo, el rendimiento, la retencion v la productividad. La comunicacion eficaz, la
cooperacion, la toma de deciziones, |a retroalimentacion y el desarrollo profesional y personal pueden impulsar €l compromiso
de los empleados (Lopez v Chiclana 2013).

Escala/AREA |Subescala Definicion
[dimensiones)

La vitalidad es un componente del compromiso
gue se refiere al nivel de energia y entusiasmo
gue siente una persona cuando trabaja o realizal
una tarea en particular cabe resaltar que el vigor
Vigor tiene que ver con el compromiso emocional v
cognitivo con su empleo, la empresa y sus|
objetivos (Schaufeli et al. ,2002).

Los individuos asimilan y se adaptan a una nueva
cultura organizativa comprendiendo y aceptandof
los valores, normas y practicas que definen el
comportamiento de la  organizacion.  La
Absorcién asimilacion requiere no solo la adquisicion de
habilidades y conocimientos técnicos, sino|
también la comprension de la mision y vision de
la organizacidn, asi como de su cultura
rendimiento (Schaufeli et al.,2002).

La dedicacion se manifiesta en una actitud
positiva, un alto nivel de energia y entusiasmao por
el trabajo y una fuerte identificacion con log
objetivos y wvalores de la organizacion. Un|
Dedicacion empleado dedicado se compromete a alcanzar
los objetivos de la empresa y siempre buscal
formas de desarrollarse profesionalmente (Avila y
Contreras 2021).

Engagement




Presentacion de instrucciones para el juez:

& continuacion, & usted le presents el cuestionaric pars medir 2l nivel de le variable engagement elaborsde por el

decir, su sintacticay
semantica son

fesista
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con &l criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiers bastanies modificaciones o wna
El Fam 52 | 2 Baig Nivel miodificacicn muy grande en el uso de las palsbras de
comprende - B8 scuerdo com su significado o por ls ordenscion de
facilmente, a5 ectas.

Se requiere una medificacion muy especifica de

sdecusdas. 2. Maderada nivel algunos de los términos ded fam.
4 Alto nivel El tem es claro, fiene semantica y sintaxisadecusda,
1. totalmente en desscuerdo (nocumple|  Elitem no tiene relacion l&gica con la dimension.
con el criterio)
COHERENCIA i
El item tiene relacion | 2. Desacusrdo {bgjo  nivel de El itz tiene una relacion tengencial ejana conla
I&gica conla acuerda) dimensicn.
dimension o
indicador que esta ) El fem i relscicn moderad |adi i
e idicada, 3. Acuerds (moderado nivel) qu:la gelie#;ind&nmn m a con ladimensian
4. Totalmente de &cuerdo (alionivel) El item se encuentra estd relacionado con la
dimensidn que esta midiendao.
L El tem puede ser eliminade sin que se ves
1. Mo cumple con el criterio iy : .
RELEVANCIA sfectada la medicicn de la dimension.

El item es esencislo
imporiante, es decir
debe sar incluido.

2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3 Moderado nivel

El itarn as relativaments importsnts.

4 Ao nivel

El itern as muy relevante y debe serincluido.

1 Mo cumple con 2l criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con datenimiento log fems y califizar an una ezcals de 1 a 4 =u valorscion, azi como solicifamas brindezus
abzervaciones que considers pertinanis




Dimensiones del instrumento: de Engagement

Primera dimension: Yigor

Indicadores

item

Claridad

Cnherent:iJ Relevancia

Observaciones/!
Recomendaciones

Fuerza
Perzeverancia

En el trabajo generalments
me siento lleno de energia

Hago las tareas
encomendadas de forma
eficiente, porque me siento
fuerte

En las mafianas, me
levanto con muchas ganas
de trabajar

Resiliencia
Fuerza

Puedo continuar
trabajando  por largos
periodos de tiempo

Soy muy persistente en m
trabajo

Perzeverancia

Aun cuando las cosas nof
van bien continuo mi labor
cotidiana

Termino las labores
encomendadas aun
cuando existen problemas

dentro de mi area laboral

Segunda dimension: Dedicacion

Indicadores

item

Claridad

Cnherent:iJ Relevancia

Observaciones/!
Recomendaciones

Proposito

El trabajo esta lleno de
retos y los problemas son|
dificiles de resolver

El trabajo gue se realiza
es de suma importancig
para la institucian

Estimulo

Tengo inspiracion cada
dia, para cumplir m
jornada labaral

Pasian

Estoy entusiasmado con
mi trabajo

Orgullo

Estoy orgulloso por las
actividades que realizo en
l]a institucidn

Existen gran cantidad de
retos  dentro de lasg
actividades laborales

Rato

Me siento satisfecho a
cumplir con los retos
encomendados, dentro de
mi area laboral




Tercera dimensidn: Absorcion

Observaciones!

Indicadores item Claridad |[Coherencia |Relevancia -
Recomendaciones
Estoy inmerso en m
. 4 4 4

trabajo
Me dejo llevar por m . . .

Situacion Grata [trabajo
Me es difici
desconectarme de mj # 4 4
trabajo
Soy feliz cuando estoy . . .
absorto en mi trabajo
El tiempo wvuela cuandg . . .

Emocion estoy trabajando

Cuando estoy trabajando
olvido todo lo que pasd + 4 4

alrededor

Firma del evalusdor |
DMl 10441828




VALIDACION POR JUICIOS DE EXFERTO S

Sefior: Cristian Baltazar Camacho.
Presente:
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa academico de maestria en
gestion publica de la Universidad César Vallejo en la sede Lima este, promocion
2023, aula N* A3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Marketing interno y engagement
de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacidn de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurmr a usted ante su
connotada expenencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
-Carta de presentacion.
-Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

 Nan

-
ot
R

Firma
Eufracio Villanueva, Juan Carlos
DNI N® 44433109



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre Marketing interno®.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vdlido v que los resultados obtenidos a partir de &ste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer publico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: (Cristian Baltazar Camacho

Grado profesional: Maestria {x) Doctor (]

Clinica [ Social ()

Area de formacion académica:
Educativa { ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: |Gestién piblica y derecho procesal penal

Institucién donde labora: ||ndependients

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ]
el drea: Mas de 5 afios (%)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Mombre de la Prueba: Cuestionario para medir Marketing intermno

Autor: Propio

Procedencia: | Eru-Lima.

Administracién: lAdultos (trabajadores de una municipalidad)

Tiempo de aplicacion: 20 minutos.

Ambito de aplicacion: Entidad publica.

Significacion: | El cuestionario estd compuesto por 4 dimensiones v 21 items. El objefive de estd
prugba es Determinar de qué manera se relaciona el marketing interno con &l
engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023




4, Soporte tedrico
El marketing interno sirve para mejorar la satisfaccion, el compromiso v 1a produciividad de los trabajadores, lo que impulsa

la rentabilidad v la reputacion empresarial. El planeamiento de marketing interno de una institucion ayuda a los departamentos

¥ 20cios a comunicarse v colaborar (Hoyos, 2021).

Escala/AREA

Subescala
[dimensiones)

Definicion

Marketing interno

De=sarrollo de la
organizacion

El desarrollo organizativo es un proceso continuo)
v planificado que refuerza la estructura
prganizativa, la cultura corporativa y los recursos
humanos de la empresa para ayudarla a cumplir
=us objetivos estratégicos y adaptarse a lag
condiciones cambiantes (Bohnenberger, 2005).

Contratacion y
retencion de
empleados

La contratacion denominada también|
reclutamiento implica identificar y seleccionar a
los mejores candidatos para los puestos
vacantes, mientras que la retencidon se centra en
conservar a los empleados actuales. La
productividad y el éxito de la organizacion
dependen del éxito de la contratacion y la
retencion (Bohnenberger, 20058).

Adecuacion a
trabajo

=on Las destrezas, conocimientos y habilidades
del empleado satisfacen los requisitos del puesto,
la adecuacion es la capacidad del empleado para
realizar las tareas del puesto con eficacia y éxitol
(Bohnenberger, 2005).

Comunicacion
interna

se refiere al proceso de intercambio def
informacion, ideas y mensajes dentro de unaj
organizacion o empresa entre sus miembros,
el autor refiere que se trata de un conjunto dej
herramientas y estrategias que buscan
mejorar la eficacia y eficiencia en la gestion,
promover el trabajo en equipo, fortalecer laj
cultura empresarial (Bohnenberger, 2005).




B

El item es esencialo
impaortants, es decir
debe =arinduido.

o Prasentacion de instrucciones para el jusz-
A confinuacion, a usted le presento & cusstionario para medir el nivel de | variable Marketing intemo elsborade por el tesista
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumpls con 2l critena El item no &5 claro.
CLARIDAD El itern reguiere bostantes modificaciones o una
El item 22 | 5 Baio Nivel radificacian ruy grands =n el usa de |as palabras de
corngrends ! acuerdo con su significado o por laordenscion de
faciments, es esfas,
decir, su sintacticay
sarmantica son - B . .
= . Se requiers una modificacion muy especifica de
adecuzdas. 3 Maderada nivel algunos de los terminos dal item
4. Alto nivel El rtern e=s daro, fiens semantica y sintexisadecuada.
1. totalments en desacuerdo (nocumple|  El ftem no tiene relacian [Ggica con |s dimension.
con el eriteric)
COHEREMCIA -
El item tiene relzcion | 2 Desscusrdo {bzjz  nivel de Eljtem tiens una refacién tangencial Nejans conla
logica conla scwerdo) dimensicn.
dimension o
¥ dbad:}r ta' [ . . . .
in m_ﬁeﬁ;;ﬂ 3. Apuerdo (modarado nivel) qELErtesg ::tgerrﬂﬁlmri:uun rmaderada con ladimension
4. Totslmentz de Acusrdo (altonivel) El ifem se encuenira esi3 relacionada con la
dimension que esta midiendo.
- El itern puede ser eliminado =i que =e vea
RELEVANCIA | | cumple con &l eriena afectada la medicion de 3 dimension,

- El item tiene slguna relevancia, pers ofro item
2 Bajo Nivel pusde estar in-:.ig.lyenl:ll:- lo que mide este.
3. Maderado nivel El i2m es relativamants impaortants.
4 Alta nivel El fiem &5 muy relevante y debe sar incluida.

LEer con OelenkTienic [oF Rems i CaNICE! &N UNS S50518 OF 1 8 4 50 VBIOIS0oN, 551 COMD SOUCHaMos DndeswUs

obsenvacionas que considene perfinante

1 Mo cumple con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Moderada nivel

4. Alto nived




Dimensiones del instrumento; de markstng infemao

Primera dimensidn: Desamrolo de |5 organizacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendacionss

Cporiunidades

Existen oportunidades;
para poder ascenden
dentro de la insfitucion

Capacitacicn

La organizacion ms
capacita para desarrollan
mejor mi actividad

La  capacitacion  eg
impaortante para cumplin
los objetivos  de Ia
institucion

Conocimisnto

La organizacion ms
capacita para desarrollan
mejor mi actividad

La  capacitacion  eg
importante para cumpli
los objetivos  de |

institucion

Y

Segunds dimension: Contratacion y retencion de empleados

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Ralevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Claridad en =l
contrato
Remuneracionss

El proceso de reclutamientao
de nuevos empleados es
claro ¥ se especifica lo que
e espera de ellos.

lasg
los
san

Las actividades vy
responsabilidades de
nuevos  empleados
claramente definidas.

Fagos extras
Claridad en =l
contrato

Soy remunerado de acuerdo
con la media del sector.

Remuneracionss

Soy  reconocido  por  mis
superiores por el trabajo que
hago

Fagan con puntualidad las

haras extras trabajadas

Tercers dimension: Adecuscidn a trabajo

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Cambio de funcion
Libertad de decisian

La empresa se preocups
en atribuir las actividades
de acuerdo con |35
habilidades de cada uno de
los empleados




Atencidn de
necesidades

Tengo la libertad par
tomar decisiones relativa
al desamollo de m
actividad

Carnbio de funcicn

Existen diferente
programas para atende
las necesidades de lo
diferentes tipos d
empleados

Libertad de decisicn

Mos hacen saber el nivel
de desempeiioc en I
institucion

Los resultados de log
objetivos alcanzados es de
publico conocimiento

+  Cuaradimension: Comunicacion inferna

Indicadores

Item

Claridad

Coherancia

Relevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Walores
Cambios

Es politica de la institucion|
hacer conocer los valores
de la empresa a todo el
personal

Conozco los valores de g
empresa

Ohbijetivos
“Walores

Existen gran cantidad de
cambios estructurales sin|
razan

Cambios

Las metas y los objetivos
de la empresa son
divulgados dentro de I3
insfitucion

Existen charlas sobre log
abjetivas de la institucion

i
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Firmna diel evaluador |
DMl 3000E805




VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

Sefior: Cristian Baltazar Camacho.
Presente:
Asunto: Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de maestria en
gestion plblica de la Universidad César Vallejo en |a sede Lima este, promocion
2023, aula N°® A3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesana para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Marketing interno y engagement
de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurnr a usted ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
-Carta de presentacion.
-Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Eufracio Villanueva, Juan Carlos
DMNIN® 44433109



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre engagement”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utiizados eficientemente; aportando al quehacer publico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos genergles del juez

Nombre del juez: |Cristian Baltazar Camacho

Grado profesional: Masastria () Doctar ()

Clinica i) Social {x)

Area de formacion académica:
Educativa { ) Organizacional [ )

Areas de experiencia profesional: |Gestién publica y derecho procesal penal

Institucion donde labora: Independiente

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()
el drea: Mas de 5 afios (%)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si comresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventaria)

MNombre de la Prueba: Cuestionario para medir Engagemen‘.

Autor: | FTOPI0

Procedencia: \bom | ima.

Administracion: Adultos (trabajadores de una municipalidad)

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Entidad publica.
Significacion: | El cuestionario estd compuesto por 3 dimensionas y 20 items. El objetivo de esta
prugba es Determinar de gué manera se relaciona el marketing intemo con &

engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023




. Soporte tedrico

El engagement, se refiere al compromiso de los empleados, v este debe de ser emocional ¥ cognitivo con su empleo, la
empresa v sus objetivos. Este término describe el impulso, la pasion v la dedicacion del personal al trabajo v a la empresa.
El compromiso afecta a la felicidad en el trabajo, el rendimiento, la retencion v la productividad. La comunicacion eficaz, la
cooperacion, la toma de decisiones, la retroalimentacion v el desammollo profesional v personal pueden impulsar el
compromiso de los empleados (Lopez v Chiclana 2013).

Escala/AREA |Subescala Definicion
(dimensiones)

La vitalidad es un componente del compromiso
que se refiere al nivel de energia y entusiasmo
gque siente una persona cuando trabaja o realiza
una tarea en particular cabe resaltar que el vigor
Vigor tiene que ver con el compromiso emocional |
cognitivo con su empleo, la empresa y sus
objetivos (Schaufeli et al.,2002).

Los individuos asimilan y se adaptan a una nueva
cultura organizativa comprendiendo y aceptando
los valores, normas y practicas que definen el
comportamiento  de la  organizacion.  La
Absorcion asimilacion requiere no solo la adquisicion de
habilidades y conocimientos técnicos, sino
también la comprension de la misién y vision de
la organizacion, asi como de su cultura v
rendimiento (Schaufeli et al.,2002).

La dedicacion se manifiesta en una actitud
positiva, un alto nivel de energia y entusiasmao por
el trabajo y una fuerte identificacidon con los
objetivos y wvalores de la organizacion. Un
Dedicacidon empleado dedicado se compromete a alcanzar
los objetivos de la empresa y siempre busca
formas de desarrollarse profesionalmente (Avila y|
Contreras 2021).

Engagement




Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presento &l cuestionario para medir el nivel de le variable engagement elaborado por el

decir, su sintacticay
gemantica son

tesista
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item BE - h modificacion muy grande en el uso de |as palabras de
2. Bajo Nivel o L
comprende acuerdo con su significade o por lacrdenacion de
facilmente, &5 estas.

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. i .
3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
4 Afto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| El item no tiene relacion logica con la dimension.
con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene relacion | 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item fizne una relacion tangencial Nejana conla
logica conla acuerdo) dimension.
dimensicn o
indicador que esta 3. Acuerd oderado nivel El item fiene una relacion moderada con ladimension
midignda. - Acuerdo (mederado nivel) que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuwerdo (altonivel) El item se encuenitra esta relacionado con la
dimension gue esta midiendo.
_ El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Mo cumple con el criterio Al h e
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencialo
importante, es decir
debe zer incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El itemn &= relativamente importante.

4. Alto nivel

El item &= muy relevante y debe ser incluido.

observacionss que considers pertinents

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiznto los items v calificar en una escals de 1 8 4 su valoracion, asf como solicitamos brindssus




Dimensiones del instrumento: de Engagement

Prirera dimensicn: Vigor

Indicadores

item

Claridad

Cnherem:iJ Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Fuerza
Perseverancia

En el trabajo generalments
me siento lleno de energia

Hago las tareas
encomendadas de forma
eficiente, porque me siento
fuerte

En las mafianas, me
levanto con muchas ganas
de trabajar

Resiliencia
Fuerza

Fuedo continuar
trabajando  por largos
periodos de tiempo

Soy muy persistente en m
trabajo

Perseverancia

Aun cuando las cosas no
van bien continuo mi labod
cotidiana

Termino las labores|
encomendadas aun
cuando existen problemas

dentro de mi area laboral

Segunda dimension: Dedicacion

Indicadores

ftem

Claridad

C::-herenciJ Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Proposito

El trabajo esta lleno de
retos y los problemas son
dificiles de resolver

El trabajo gue se realiza,
es de suma importancia
para la institucidn

Estimulo

Tengo inspiracion cada
dia, para cumplir m
jornada laboral

Pasian

Estoy entusiasmado con
mi trabajo

Orgullo

Estoy orgulloso por las
actividades que realizo en
la institucidn

Existen gran cantidad deg
retos dentro de lag
actividades laborales

Rata

Me siento satisfecho a
cumplir con los retos
encomendados, dentro de
mi area labaral




Tercera dimension: Absorcion

Indicadores Item Claridad (Coherencia |Relevancia Ohsewaciqnesﬂ
Recomendaciones

Estoy inmerso en mi , 4 4
trabajo
Me dejo llevar por mi A 4 4

Situacion Grata  |trabajo
Me es dificil
desconectarme de mi 4 4 4
trabajo
Soy feliz cuando estoy a 4 1
absorto en mi trabajo
El tiempo vuela cuando 4 1 A

Emocién gstoy trabajando

Cuando estoy trabajando|
olvido todo lo que pasa 4 4 4
alrededor

Firma del evaluador !
DI 20003598




VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

Sefior: Marlon Matos Rojas
Presente:
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de maestria en
gestion publica de la Universidad César Vallejo en la sede Lima este, promocion
2023, aula N° A3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Marketing interno y engagement
de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
-Carta de presentacion.
-Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Eufracio Villanueva, Juan Carlos
DNl N® 44433109



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre Marketing interma”.
La evaluacion del instrumento s de gran relevancia para lograr gue sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste =ean
utilizadaos eficientemente; aportando al quehacer plblico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iuez

Nombre del juez: |Marlon Matos Rojas

Grado profesional: Maesiria () Doctor [

. Clinica [ Social )
Area de formacicén académica:
Educativa { ) Crganizacional | )

Areas de experiencia profesional: |Gestisn piiblica y derecho procesal penal

Institucion donde labora: ||ndependiente

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (%)
Experiencia en Investigacion Trabajois) psicométricos realizados
Psicomeétrica: Titulo del estudio realizado.

(=i corresponde)

2. Proposito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datog de la egcala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Mombre de la Prueba: [Cuestionario para medir Marketing interno

Autor: Propio

Procedencia:

Peri-Lima.

Administracian: IAdultos (frabajadores de una municipalidad)

Tiempo de aplicacian: 20 minutos.

Ambito de aplicacién: Entidad publica.

Significacion: | El cuestionario esta compuesto por 4 dimensiones v 20 items. El objetive de esta
pruegba ez Determinar de qué manera =& relaciona el marketing intermo con e
engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023




4, Soporte tedrico

El marketing interno sirve para mejorar |a satisfaccion, el compromiso v 1a productividad de los trabajadores, lo que impulsa
la rentabilidad y la reputacion empresaral. El planeamiento de marketing interno de una institucion ayuda a los departamentaos
¥ socios a comunicarse y colaborar (Hoyos, 2021).

Escala/AREA |Subescala Definicién
[dimensiones)

El desarrollo organizativo es un proceso continuo
v planificado que refuerza la estructura
organizativa, la cultura corporativa y los recursos
humanos de la empresa para ayudarla a cumplin
sus objetivos estratégicos y adaptarse a lag
condiciones cambiantes (Bohnenberger, 2005).
La contratacion denominada también|
reclutamiento implica identificar y seleccionar a
los mejores candidatos para los puestos
vacantes, mientras que la retencion se centra en|
conservar a los empleados actuales. La
productividad y el éxito de la organizacion
dependen del éxito de la contratacion y I
retencidn (Bohnenberger, 2005).
=on Las destrezas, conocimientos y habilidades
del empleado satisfacen los requisitos del puesto,
la adecuacion es la capacidad del empleado paral
realizar las tareas del puesto con eficacia y éxito
(Bohnenberger, 2005).
se refiere al proceso de intercambio dg
informacién, ideas y mensajes dentro de una
organizacion o empresa entre sus miembros,
Comunicacién |el autor refiere que se trata de un conjunto de
interna herramientas y estrategias que buscan
mejorar la eficacia y eficiencia en la gestion,
promover el trabajo en equipo, fortalecer 4
cultura empresarial (Bohnenberger, 2005).

Desarrollo de la
organizacion

Contratacion y
retencion de

empleados

Marketing interno
Adecuacion a
trabajo




B

El item es esencialo
impaortants, es decir
debe =arinduido.

o Prasentacion de instrucciones para el jusz-
A confinuacion, a usted le presento & cusstionario para medir el nivel de | variable Marketing intemo elsborade por el tesista
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumpls con 2l critena El item no &5 claro.
CLARIDAD El itern reguiere bostantes modificaciones o una
El item 22 | 5 Baio Nivel radificacian ruy grands =n el usa de |as palabras de
corngrends ! acuerdo con su significado o por laordenscion de
faciments, es esfas,
decir, su sintacticay
sarmantica son - B . .
= . Se requiers una modificacion muy especifica de
adecuzdas. 3 Maderada nivel algunos de los terminos dal item
4. Alto nivel El rtern e=s daro, fiens semantica y sintexisadecuada.
1. totalments en desacuerdo (nocumple|  El ftem no tiene relacian [Ggica con |s dimension.
con el eriteric)
COHEREMCIA -
El item tiene relzcion | 2 Desscusrdo {bzjz  nivel de Eljtem tiens una refacién tangencial Nejans conla
logica conla scwerdo) dimensicn.
dimension o
¥ dbad:}r ta' [ . . . .
in m_ﬁeﬁ;;ﬂ 3. Apuerdo (modarado nivel) qELErtesg ::tgerrﬂﬁlmri:uun rmaderada con ladimension
4. Totslmentz de Acusrdo (altonivel) El ifem se encuenira esi3 relacionada con la
dimension que esta midiendo.
- El itern puede ser eliminado =i que =e vea
RELEVANCIA | | cumple con &l eriena afectada la medicion de 3 dimension,

- El item tiene slguna relevancia, pers ofro item
2 Bajo Nivel pusde estar in-:.ig.lyenl:ll:- lo que mide este.
3. Maderado nivel El i2m es relativamants impaortants.
4 Alta nivel El fiem &5 muy relevante y debe sar incluida.

LEer con OelenkTienic [oF Rems i CaNICE! &N UNS S50518 OF 1 8 4 50 VBIOIS0oN, 551 COMD SOUCHaMos DndeswUs

obsenvacionas que considene perfinante

1 Mo cumple con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Moderada nivel

4. Alto nived




Dimensiones del instrumento; de markstng infemao

Primera dimensidn: Desamrolo de |5 organizacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendacionss

Cporiunidades

Existen oportunidades;
para poder ascenden
dentro de la insfitucion

Capacitacicn

La organizacion ms
capacita para desarrollan
mejor mi actividad

La  capacitacion  eg
impaortante para cumplin
los objetivos  de Ia
institucion

Conocimisnto

La organizacion ms
capacita para desarrollan
mejor mi actividad

La  capacitacion  eg
importante para cumpli
los objetivos  de |

institucion

Y

Segunds dimension: Contratacion y retencion de empleados

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Ralevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Claridad en =l
contrato
Remuneracionss

El proceso de reclutamientao
de nuevos empleados es
claro ¥ se especifica lo que
e espera de ellos.

lasg
los
san

Las actividades vy
responsabilidades de
nuevos  empleados
claramente definidas.

Fagos extras
Claridad en =l
contrato

Soy remunerado de acuerdo
con la media del sector.

Remuneracionss

Soy  reconocido  por  mis
superiores por el trabajo que
hago

Fagan con puntualidad las

haras extras trabajadas

Tercers dimension: Adecuscidn a trabajo

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionas!
Recomendaciones

Cambio de funcion
Libertad de decisian

La empresa se preocups
en atribuir las actividades
de acuerdo con |35
habilidades de cada uno de
los empleados




Tengo la libertad para
Mencibnde  [tomar decisiones relativas . . .
necesidades |al desarrollo de m
actividad
Existen diferentes
programas para atender
Cambio de funcion |las necesidades de log < 4 4
diferentes tipos def
empleados
Mos hacen saber el nive
de desempefic en Ilg ¢ 4 4
Libertad de decision institucion
Los resultados de log
objetivos alcanzados es dg 4 4 4
publico conocimiento
s Cuarts dimensién: Comunicacion interna
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Hi:;:::::;:::
Es politica de la institucion|
hacer conocer los valores 4 4 4
Valores de la empresa a todo e
Cambios personal
Conozco los valores de g . . .
empresa
o Existen gran cantidad de
?}J‘;F;'FZT carr]bi{:s estructurales sin 4 4 4
razon
Las metas y los objetivos
de la empresa son 4 . 4
Cambios Idwagaﬂns dentro de lg
institucion
Existen charlas sobre los . . .

objetivos de la institucion

Firma del evaluadar |
CMI 72730855




VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

Sefior: Marlon Matos Rojas
Presente:
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de maestria en
gestion pablica de la Universidad César Vallejo en la sede Lima este, promocion
2023, aula N° A3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Marketing interno y engagement
de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
-Carta de presentacién.
-Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Eufracio Villanueva, Juan Carlos
DNI N® 44433109



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre engagement”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer publico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [\arlon Matos Rojas

Grado profesional: Maeastria () Doctor )

Clinica [ Social (%)

Area de formacion académica:
Educativa [ ) Qrganizacional | )]

Areas de experiencia profesional: |Gestion publica y derecho procesal penal

Institucion donde labora: ndependiente

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4dafios ]
el drea: Mas de 5 afios (®)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(sl corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala {Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nomhbre de la Prueha: [Cuestionario para medir Engagement

Autor: Propio

Procedencia: | oru-Hima.

Administracién: ldultos (trabajadores de una municipalidad)

Tiempo de aplicacion: 20 minutos.

Ambito de aplicacién: Entidad publica.
Significacion: | El cuestionario estd compuesto por 3 dimensiones v 20 items. El objetive de esta
prueba es Determinar de qué manera se relaciona el marketing intemno con e
engagement de los trabajadores de una municipalidad de Lima 2023




4, Soporte tedrico

El engagement, se refiere al compromiso de los empleados, v este debe de ser emocional ¥ cognitivo con su empleo, la
empresa y sus objetivos. Este término describe el impulso, la pasion y la dedicacion del personal al frabajo v & la empresa.
El compromiso afecta a la felicidad en el trabajo, el rendimiento, la retencion v la productividad. La comunicacion eficaz, la
cooperacion, latoma de decisiones, la retroalimentacion v el desarrollo profesional y personal pueden impulsar el compromiso
de los empleados (Lopez v Chiclana 2018).

Escala/AREA |Subescala Definicion
(dimensiones)

La vitalidad es un componente del compromiso
gue se refiere al nivel de energia y entusiasmoj
gue siente una persona cuando trabaja o realiza
una tarea en particular cabe resaltar que el vigon
Vigor tiene que ver con el compromiso emocional
cognitivo con su empleo, la empresa y sus
objetivos (Schaufeli et al_ 2002).

Los individuos asimilan y se adaptan a una nueva
cultura organizativa comprendiendo y aceptando
los valores, normas y practicas que definen e
comportamiento de la organizacion. L3
Absorcion asimilacion requiere no sodlo la adquisicion dg
habilidades y conocimientos técnicos, sing
también la comprensidén de la mision y vision de
la organizacidén, asi como de su cultura
rendimiento (Schaufeli et al. 2002).

La dedicacion se manifiesta en una actitud|
positiva, un alto nivel de energia y entusiasmo por
el trabajo y una fuerte identificaciéon con los
objetivos y valores de la organizacion. Un
Dedicacidon empleado dedicado se compromete a alcanzarn
los objetivos de la empresa y siempre buscd
formas de desarrollarse profesionalmente (Avila y
Contreras 2021).

Engagement




Presentacion de instrucciones para el juez:

& continuacion, & usted le presents el cuestionaric pars medir 2l nivel de le variable engagement elaborsde por el

decir, su sintacticay
semantica son

fesista
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con &l criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiers bastanies modificaciones o wna
El Fam 52 | 2 Baig Nivel miodificacicn muy grande en el uso de las palsbras de
comprende - B8 scuerdo com su significado o por ls ordenscion de
facilmente, a5 ectas.

Se requiere una medificacion muy especifica de

sdecusdas. 2. Maderada nivel algunos de los términos ded fam.
4 Alto nivel El tem es claro, fiene semantica y sintaxisadecusda,
1. totalmente en desscuerdo (nocumple|  Elitem no tiene relacion l&gica con la dimension.
con el criterio)
COHERENCIA i
El item tiene relacion | 2. Desacusrdo {bgjo  nivel de El itz tiene una relacion tengencial ejana conla
I&gica conla acuerda) dimensicn.
dimension o
indicador que esta ) El fem i relscicn moderad |adi i
e idicada, 3. Acuerds (moderado nivel) qu:la gelie#;ind&nmn m a con ladimensian
4. Totalmente de &cuerdo (alionivel) El item se encuentra estd relacionado con la
dimensidn que esta midiendao.
L El tem puede ser eliminade sin que se ves
1. Mo cumple con el criterio iy : .
RELEVANCIA sfectada la medicicn de la dimension.

El item es esencislo
imporiante, es decir
debe sar incluido.

2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3 Moderado nivel

El itarn as relativaments importsnts.

4 Ao nivel

El itern as muy relevante y debe serincluido.

1 Mo cumple con 2l criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con datenimiento log fems y califizar an una ezcals de 1 a 4 =u valorscion, azi como solicifamas brindezus
abzervaciones que considers pertinanis




Dimensiones del instrumento: de Engagement

Frimera dimension: Wigaor

Indicadores

ftem

Claridad

CCI'IE-I‘EI'IGiJ Relevancia

Observaciones/!
Recomendaciones

Fuerza
Perseverancia

En el trabajo generalmente
me siento lleno de energia

Hago las tareas
encomendadas de forma
eficiente, porque me sientol
fuerte

En las mafanas, meg
levanto con muchas ganasg
de trabajar

Resiliencia
Fuerza

Puedo continuar
trabajando  por largos
periodos de tiempo

Soy muy persistente en m
trabajo

Perseverancia

Aun cuando las cosas no
van bien continuo mi labor
cotidiana

Termino las labores|
encomendadas aun
cuando existen problemas

dentro de mi area laboral

Segunda dim

ension: Dedicacion

Indicadores

item

Claridad

Observaciones!
Recomendaciones

Proposito

El trabajo esta lleno de
retos y los problemas son
dificiles de resolver

El trabajo que se realiza|
es de suma importancig
para la institucion

Estimula

Tengo inspiracidn cada
dia, para cumplir m
jornada laboral

Pasion

Estoy entusiasmado con
mi trabajo

Orgullo

Estoy orgulloso por lag
actividades que realizo en|
l]a institucion

Existen gran cantidad de
retos dentro de lag
actividades laborales

Rato

Me siento satisfecho a
cumplir con los retog
encomendados, dentro de
mi area laboral




Tercera dimensidn: Absorcion

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Estoy inmersoa en m . . .
trabajo
Me dejo llevar por m . . .

Situacién Grata |trabajo
Me es difici
desconectarme de m{ ¢ 4 4
trabajo
Soy feliz cuando estoy . . .
absorto en mi trabajo
El tiempo wvuela cuando . . .

Emocion estoy trabajando

Cuando estoy trabajando
olvido todo lo que pasa 4 4 4
alrededor

Firma del evaluadar |
DI 72730855




