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Resumen

El propdsito de esta investigacion, realizada a cabo en Trujillo en 2023, fue analizar
la conexidon entre el endomarketing y la retencién de empleados en empresas de
construccion. Se tratd de una investigacion aplicada bajo enfoque cuantitativo,
utilizando un disefio no experimental y un enfoque correlacionado. La muestra
incluy6 30 trabajadores, y se administré una encuesta con 24 preguntas, doce para
cada variable, utilizando un cuestionario como instrumento, el cual fue validado por
especialistas en el campo. La confiabilidad del estudio se evalud utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach, con resultados de 0,815 para la variable de
endomarketing y 0,825 para la variable de talento humano, lo que confirma la
validez y confiabilidad de la cuantificacion recopilada. Se emple6 el software
estadistico SPSS, version 26, donde los resultados dejan evidencia consistente de
una relacion positiva y significativa entre el endomarketing y la gestion del talento
humano, con un valor de p igual a 0,000 y un coeficiente de calificacion de Rho de
Spearman de 0,908. Este estudio demuestra que mejorar las estrategias de
endomarketing conduce a una gestion mas efectiva del talento humano. Esto se
traduce en empleados mas comprometidos, identificados y eficientes en sus roles
dentro de la empresa.

Palabras Clave: Endomarketing, talento humano, motivacion, compromiso.



Abstract

The purpose of this research, carried out in Trujillo in 2023, was to analyze the
connection between endomarketing and employee retention in construction
companies. It was an applied research with a quantitative approach, using a non-
experimental design and a correlated approach. The sample included 30 workers,
and a survey with 24 questions was administered, twelve for each variable, using a
guestionnaire as an instrument, which was validated by specialists in the field. The
reliability of the study was evaluated using Cronbach's Alpha coefficient, with results
of 0.815 for the endomarketing variable and 0.825 for the human talent variable,
which confirms the validity and reliability of the quantification collected. SPSS
statistical software, version 26, was used, where the results leave consistent
evidence of a positive and significant relationship between endomarketing and
human talent management, with a p value equal to 0.000 and a Spearman's Rho
rating coefficient of 0.908. This study demonstrates that improving endomarketing
strategies leads to more effective management of human talent. This translates into

more committed, identified and efficient employees in their roles within the company.

Keywords: Endomarketing, human talent, motivation, engagement.



l. INTRODUCCION

En la sociedad contemporanea, las maneras diversas de gestidén de los recursos
humanos de las compafias estan experimentando un cambio veloz. Una de las
herramientas mas populares en los udltimos tiempos es conocida como
endomarketing, la cual no solo puede recolectar datos que sean exactos y objetivos
sobre los colaboradores considerandoseles clientes internos, sino también darles
rastreo adecuado a los resultados de la implementacion de estratagemas

adecuadas al manejo guiado de caracter interno. (Selman, 2018).

El compromiso y la identificacion de los colaboradores con la organizacion
son fundamentales para lograr una gestion de recursos humanos efectiva y un
rendimiento laboral 6ptimo. (Contreras, 2021). Es importante destacar que, en el
pasado, existia la mentalidad en que se veia al empleado interno como un sujeto
limitado a recibir 6rdenes y cumplirlas sin tener la oportunidad de expresar sus ideas
0 sugerencias. Sin embargo, en la actualidad, muchas empresas han implementado
politicas de empoderamiento que fomentan la participacion activa de todo
colaborador y en las areas diversas; en el desarrollo de la empresa, permitiéndoles
proponer nuevas ideas, soluciones y mejoras, lo que a su vez aumenta la

satisfaccion y el acto de comprometerse de los colaboradores.

A pesar de esto, algunas compafiias aun no aplicasen algunas politicas de
empoderare (muy recomendadas) hacia sus trabajadores, lo que puede limitar su
potencial y, en Ultima instancia, afectar el éxito de la organizacion. (Aliaga, 2020).
Lograr el compromiso hacia si mismos primero y la compaiiia, asi como la
identificacion de los recursos humanos no depende exclusivamente del aumento
de jornal o el reembolso de bonificaciones de productividad. En cambio, estos
aspectos estan vinculados con una relacion afectiva o emocional entre la empresa

y sus colaboradores (Pereda, 2018).

Las empresas deben adaptarse constantemente a los cambios del mercado
laboral y buscar nuevas formas de fidelizacion de los trabajadores. Estas
estrategias deben incluir la promocion de un ambiente laboral positivo, el

reconocimiento de las contribuciones de los empleados, la implementacion de
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sistemas eficientes de compensacion y la adopcion de practicas motivacionales que
fomenten el sentido de pertenecer y la permanencia autbnoma en la toma de

buenas decisiones (Fuente, 2019).

En el sector de servicios de una region enfocada en el crecimiento de la
industria que se enfoca principalmente en servicios de edificacion, como La
Libertad, es de alta necesidad innovar en divulgacién y relaciones publicas para
mejorar la relacion entre empresas y potenciales clientes. (Revista Pert Construye,
2017). Para las constructoras locales, es fundamental implementar una tactica de
comunicacién interna que permita crear un clima laboral viable en la compafiia. El
endomarketing se presenta como una técnica efectiva para lograr diferentes

beneficios y consolidarse en el mercado de la construccion. (Urrego, 2018).

Desde aqui se hizo patente resolver preguntas que incluyen el desarrollo de
actividades del sector construccion: ¢ Qué relacion existe entre endomarketing y la
retencion del talento humano en empresas constructoras de Truijillo, 2023? En esta
linea quedaron implicitos en la siguiente problematica especifica: ¢Cudl es la
relacion que se da entre el endomarketing y el desarrollo profesional en empresas
constructoras de Trujillo, 20237?; ¢Qué correlato se da facticamente entre el
endomarketing y la satisfaccion laboral en empresas constructoras de Truijillo,
20237?; ¢ Qué correlato se da entre el endomarketing y la rotacion de personal en

empresas constructoras de Trujillo, 2023?

De acuerdo con Ander Egg (2019) es importante proporcionar justificaciones
para respaldar una investigacion. La presente investigacion se justifico tanto en
términos practicos como conveniencia, relevancia social, implicancias practicas,
valor tedrico y uso metodoldgico; en este caso la conveniencia se enfoco en el uso
efectivo que tuvo para enrumbar las politicas de las compafias del rubro
enfocandolas en el bienestar y desarrollo de sus colaboradores, ya que se ha
explorado y aplicado el aporte creativo del marketing puesto en préactica
internamente mediante técnicas e instrumentos no experimentales, que pudieron
ser ampliados y utilizados en otras instituciones del mismo rubro (Pereyra, 2020).
Asimismo, esta investigacion se justific6 socialmente, pues puede ser de gran

utilidad para la sociedad al proporcionar un formato que permita proyectar los
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beneficios de un grupo social o de una compafia en especifico (Reyes Meza &
Sanchez Carlessi, 2009), ademas, su relevancia social radicé en su promocion de
valores en la sociedad, lo que resulta en trabajos justos y adecuados a las

capacidades de las personas.

Ademas, esta investigacion tuvo implicaciones practicas y de desarrollo, ya
que, como menciona Garcia, busca proporcionar conocimiento basico sobre la
relacion causal entre variables, lo que podria servir como base para que otros
investigadores desarrollen planes de direccion basados en valores (Garcia-
Gonzalez, 2020). Por dultimo, esta investigacion se justifica por su utilidad
metodoldgica, ya que utilizé; como menciona Hernandez, técnicas de investigacion,
desarroll6 herramientas de recoleccion de datos y definié diversas metodologias

para su procesamiento, de manera que se puede usar en la cotidianidad.

El objetivo general de esta indagacion fue determinar el correlato que se da
entre endomarketing y la retencién del talento humano en empresas constructoras
de Trujillo, 2023. Sus problemas especificos son: la determinacién del correlato que
surgiere entre el endomarketing y el desarrollo profesional en empresas
constructoras de Trujillo, 2023. Identificar el correlato que surgiere entre el
endomarketing y la satisfaccién laboral en empresas constructoras de Truijillo, 2023,
y la determinacion factica del correlato que se diere entre el endomarketing y la

rotacion de personal en empresas constructoras de Trujillo, 2023.

La hipotesis general fue demostrar si existe correlato directo y positivo entre
endomarketing y la retencion del talento humano en empresas constructoras de
Trujillo, 2023, y las hipotesis especificas generadas: se dio un correlato directo entre
el endomarketing y el desarrollo profesional en empresas constructoras de Truijillo,
2023. Otra: existe una correlacion directa entre el endomarketing y la satisfaccion
laboral en empresas constructoras de Trujillo, 2023 y otra: existe relacion directa
entre el endomarketing y la rotaciébn de personal en empresas constructoras de
Truijillo, 2023.

13



. MARCO TEORICO

En el ambito de nuestro pais; las investigaciones buscan relacionar el
endomarketing con las necesidades de los colaboradores que se han dado en

algunas fuentes nacionales:

Shirley Grande (2020), realiz6 una investigacion en Lima, Pera con el
objetivo de como la aplicacion de un plan de endomarketing puede aumentar los
datos que cuantifican la productividad en una empresa. Los resultados de la
investigacion en 136 colaboradores; a quienes se les destiné un sondeo, mostraron
una fuerte correlacion directa y positiva entre los indicadores de manejo de
variables. El calculé para alfa de Cronbach arroja resultado 0.928 demostrandose
gue la data es muy confiable para el andlisis de los resultados. Esto sugiere que es
necesario renovar constantemente las politicas planteadas para la comunicacion y
la escala de “premiare” de los clientes internos mediante incentivos econémicos y
reconocérseles por parte de la empresa, en este caso El Tigre Pert SAC. Concluiria
gue esta tendenciosidad en la respuesta de los empleados demuestra la premura
de corregir la gestion del talento humano, que puede ser un brio beneficioso para

toda la organizacion.

Maria Sanchez (2019), con el objetivo de investigar la relacién entre la
aplicacion del endomarketing y la Identidad Corporativa de personas que buscan
trabajo en la ciudad de Chiclayo, buscando relacionar el endomarketing versus la
identidad corporativa y se ha evidenciado una altisima relacién entre un alto nivel
de Identidad Corporativa y el compromiso de los 15 trabajadores por medio de un
cuestionario planteado; al buscar una organizacion en la que puedan trabajar. El
calculo para alfa de Cronbach arroja resultado 0.880 demostrandose que la data es
muy confiable para el estudio de la data resultante, por lo tanto, es importante que
estas personas establezcan una comunicacion efectiva entre los jefes y los
trabajadores. Ademas, concluye que la poblacion estudiada mostro al investigador
que es apropiado para los colaboradores identificarse y mantenerse al tanto de las
exigencias de la institucion, especialmente cuando la empresa tiene una buena

reputacién en su rubro.
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En su estudio de mejoras basadas en endomarketing y la diagnosis del
talento humano de una compaiiia, Acchancaray (2018), estudiando una poblacién
de 35 colaboradores en Pomacanchi-Cusco, tiene como finalidad buscar hallar el
correlato entre el endomarketing y el nivel motivacional, haciendo uso de un
cuestionario de preguntas cerradas, concluye que la sistematizacion de los
aspectos que se ha apuntalado sobre el cliente interno evaluado muestra una bajo
correlato entre el desempefio laboral y la casi nula actualizacion teérico-practica de
sus niveles de aprehension de sus labores consuetudinarias, lo que resulta en un
bajo indice de capacidad para darle puerto y cabida a los objetivos de la empresa.
Para solucionar esto, es necesario crear espacios para innovar y aprender
constantemente  mediante  estrategias de endomarketing disefiadas
especificamente para el “afianzare” de las competencias profesionales en el

direccionamiento de sus administrados.

Una investigacion de Ruiz, en el 2021, en una transnacional que opera en
Piura, estudiando una muestra de 36 colaboradores, aplica una encuesta con el
objetivo de conocer el correlato de las estrategias de marketing interno y el
desemperio laboral de los clientes internos, El calculé para alfa de Cronbach arroja
resultado 0.862 demostrandose que la data es muy confiable para el analisis de los
resultados, muestra que hay una fuerte correlacion entre la implementacion efectiva
de estrategias de marketing interno para fomentar un mejor ambiente de la
dimensién de estudio enmarcada en lo laboral y el impacto positivo en el
desempeiio de los empleados. Por lo tanto, concluye que el proceso de
implementacion de estas estrategias en las empresas debe ser evaluado
continuamente para garantizar que la relacidn entre las estratagemas y el

desempenio laboral siga siendo significativa y constante. (Ruiz, 2021).

Salas Canales (2021), en una revision sistematica de 38 fuentes,
investigando con el objetivo de dar a conocer los beneficios del endomarketing,
aplicando una plantilla Cochrane de revisiones sistematicas discriminatoria
teoricas, define las dimensiones de su estudio en el nivel de Satisfaccion del cliente
interno; sus diversas expectativas, cobertura de necesidades y encuentra que la
comunicacién interna es de mera importancia para todo colaborador interno para

gue este pueda semejar la cultura organizacional. En sus conclusiones menciona
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que siempre es de suma importancia incrementar la fijacion de objetivos de
promocién de personal de forma creativa. Esto es de importancia para que los

colaboradores tengan una constancia en sus labores.

Acosta (2021), al investigar una compafiia minera y sus 120 trabajadores, en
una investigacion no experimental, a su vez que aplicaba una encuesta, planteaba
una entrevista en las que media sus dimensiones de estudio (con el objetivo de
hallar la efectividad del endomarketing e identificacién personal con la compafiia),
en esta pesquisa encuentra que el endomarketing tiene una alta incidencia con la
imagen interna de sus trabajadores, limitando la gestién oportuna de sus recursos
humanos. En esta concluye que El calcul6 para alfa de Cronbach arroja resultado
0.917 demostrandose que la data es muy confiable para el pesquisare de los
resultados, muestra que el endomarketing desde su intencién tedrica se hace vital
para contribuir a la imagen interna de sus colaboradores, y que esto se refleja en la
forma en que percibe el incentivo tangible e intangible por parte de la gerencia; es
decir, a mayor motivacion, existe una respuesta sincera de los colaboradores en
relacion a su productividad, dedicacion y compromiso. (La prueba de ji-cuadrado;
cuyo p=,000 < 0.05).

Vigo (2022), que ha desarrollado su estudio en una estacion de servicios en
la Ciudad de Chiclayo, con miras de hallar mediciones sobre su propuesta de
endomarketing para mejorar el desempefio de las labores del personal, sobre una
muestra de 44 clientes internos, aplicando una encuesta con 20 items, y
considerando sus dimensiones en base a 4 pes del marketing, su indice rotacional,
productividad entre otros; hallando un alto nivel de relacion entre las propuestas y
la respuesta humana en cuanto a su desempefio; El calculé para alfa de Cronbach
arroja resultado 0.834 demostrandose que la data es muy confiable para el analisis
de los resultados, concluyendo que a pesar de darse condiciones de mejora en la
aplicaciéon de dicha herramienta estas no resultan ser suficientes para afianzar su

nivel de desempeiio, o al menos dentro del rango esperado.

Mendivez (2021), plantea una investigacion con el objetivo de definir como
el endomarketing ejerce una influencia directa y significativa sobre el compromiso

organizacional. Al preparar una investigacion en base a Piura, la presente
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investigacion adoptdé una perspectiva positivista y emple6 metodologias
cualicuantitativas, adoptando un enfoque descriptivo correlacionado y causal y un
disefio transversal no experimental. EI sondeo/cuestionario fue el instrumento
utilizado para recopilar los datos de ambas variables, aplicAndose a la totalidad de
los 37 trabajadores de la empresa en un estudio censal. La hipétesis que se planted
es que el endomarketing ejerce una influencia directa y significativa sobre el
compromiso organizacional. El calcul6 para alfa de Cronbach arroja resultado 0.870
demostrandose que la data es muy confiable para el andlisis de los resultados. Los
resultados obtenidos indican que existe una fuerte y directa influencia entre la
variable de endomarketing y el compromiso organizacional. No obstante, la mayoria
de los trabajadores percibe el endomarketing a niveles bajos, lo que se traduce en
un compromiso organizacional insuficiente. Por tanto, se infiere que las estrategias
empresariales enfocadas en mejorar la relacion con el personal y su bienestar no
se implementan adecuadamente, lo que repercute en ausente sentido de

compromiso por parte de los clientes internos.

Todas estas investigaciones nacionales han explorado el impacto del
endomarketing en diferentes contextos empresariales. Shirley Grande (2020) en
Lima, Pera, encontr6 que aplicar un plan de endomarketing puede mejorar la
productividad de los colaboradores. Maria Sanchez (2019) en Chiclayo relacioné el
endomarketing con la identidad corporativa. Acchancaray (2018) en Pomacanchi-
Cusco descubri6 que la falta de actualizacion afecta el desempefio. Ruiz (2021) en
Piura destaco el correlato entre estrategias de endomarketing y desempefio. Salas
Canales (2021) resumié los beneficios del endomarketing en la satisfaccion del
cliente interno. Acosta (2021) en una compafia minera identifico la importancia del
endomarketing en la imagen interna y la motivacion de los trabajadores. Vigo (2022)
en una estacion de servicios de Chiclayo evaluo el impacto del endomarketing en
el desempefio del personal. Mendivez (2021) en Piura encontré una influencia
significativa del endomarketing en el compromiso organizacional, aunque la
percepcion del personal era baja. Estas investigaciones resaltan la importancia de
estrategias efectivas de endomarketing para mejorar el desempefio y la satisfaccion

de los colaboradores en diversas organizaciones.
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En el ambito internacional; las investigaciones buscan relacionar el endomarketing

con las necesidades de los colaboradores que se han dado en algunas fuentes:

En una investigacion realizada por Ramirez (2020), en la Contraloria General
de Boyacéa en Colombia, a 62 personas aplicando Encuesta por medio de canales
CGB, considerando variables de entorno laboral y social, se ha encontrado que los
colaboradores pueden percibir los beneficios en amoblar intelectualmente su
curriculum vite y ras de experticia en sus diversas especialidades y se concluye que
implementando estrategias de endomarketing es crucial para fortalecer la cultura
organizacional y mejorar la comunicacion entre el alto mando gerencial de cualquier
compafiia y sus administrados. La correlacion de Spearman de esta investigacion
alcanz6 0.861 o superior en la recoleccion de sus datos. Luego de aplicado el plan;
se ha mejorado en un importante 82.3% la satisfaccion de los trabajadores con el

endomarketing y los resultados de mejora en su adiestramiento.

Por otro lado, Dutto (2019), descubrié en su objetivo principal, que la
aplicacion de endomarketing en una compafiia de corte metallrgico de Argentina ,
en una muestra de 85 colaboradores, por medio de una encuesta aplicada en lo
laboral, para medir como funciona el endomarketing, considerando las dimensiones
de entorno interno; ha revelado en sus resultados, altos niveles de descontento
interno entre los colaboradores, lo que ha afectado el clima laboral de manera
significativa (con una correlacion de Spearman fuerte: 0.792). Concluye
proponiendo una tarea de socializacion y mejora sostenida en la gestién de los
recursos humanos de las variadas areas de la compafiia para cambiar la filosofia
empresarial y los planes de comunicacién interna por medio de endomarketing
continuo e institucionalizado, a fin de motivar a sus administrados y hacerlos sentir
incluidos en el planteamiento eventual de cada estrategia que implementase la

compaifiia.

Contreras (2021), plantea un estudio sistematico, retrospectivo en México,
gue tuvo como objetivo enlazar el marketing interno y la resiliencia empresarial en
una muestra de analisis de 03 modelados tedricos empresariales del estado,
usando una pesquisa hermenéutica analitica, considerandose como dimensiones

las cuatro P del mercadeo tradicional, encuentra que los problemas actuales del
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sector se pueden atenuar implementando de continuo estrategias de
endomarketing. En un 72% de la poblacién estudiada se halla una preocupacion
por la promocion (P como dimension de su investigacion), un 56% se involucra en
P de producto (cualidades de su trabajo como Producto). Concluye que dichas
estrategias en teoria pueden hacer una tendencia creciente y perenne en el tiempo
que de forma real puede sustancias las relaciones entre la gerencia y los

trabajadores.

En la investigacion de Sacoto (2022), quien evaluaba en Ecuador y buscaba
como objetivo decretar el efecto del endomarketing en la satisfaccion de sus
miembros, en una muestra de 38 individuos, aplicando un cuestionario de
preguntas cerradas y considerando como dimensiones el marketing interno y la
gestion del talento humano; en sus resultados menciona que un 76% que equivale
a 29 colaboradores se sienten a confort y con bastante motivacion en sus plazas y
un 24% que atafie a 9 trabajadores no esta motivado ni se halla a gusto, en la
cooperativa. Concluye que: el endomarketing es una instrumentalizacion
administrativa de suprema importancia que permite valorar a los trabajadores
mejorando una variedad de aspectos negativos en el desenvolvimiento de sus

actividades.

La investigacion de Venario (2018), desarollada en Argentina que tenia como
objetivo determinar la apreciacion de los trabajadores al endomarketing
desarrollada en la empresas donde trabajan (76 personas y 19 colaboradores por
cada empresa estudiada), por medio de una encuesta que se aplico en base a 46
preguntas desde los ejes metodologicos (dimensiones; comunicacion, beneficios,
desarrollo personal) han concluido que sus trabajadores se sienten en un mejor
lugar en la medida en la que la empresa donde colaboran se deja sentir en su
preocupacion por sus necesidades; no solo las materiales, sino en su desarrollo
humano; es decir que mientras mejor atencion, por medio de endomarketing,

mejores seran sus respuestas en cuanto a compromiso y colaboracion.

Ruiz-Lépez (2018), quien ha desarollado una investigacion cualitativa que
tenia como objetivo proponer un disefilo de marketing interno en una pequefia

empresa dedicada a en la ciudad de san Luis de Potosi en Mexico en 175
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trabajadores a quienes midio en pretest y postes por medio de 46 preguntas y
basandose en las dimensiones de estudio adecuadas a su contexto (4 pes del
marketing, experiencia de su economia familiar y desarrollo profesional) han llegado
a la conclusion que la evolucion del valor de su economia y las mejoras que son de
su expectativa de los colaboradores depende de las estrategias del plan
institucional que los haga sentirse considerados en las metas de la empresa,
teniendo como consecuencias mediatas el fomento de altos niveles de lealtad

practicadas por los trabajadores en todos los &mbitos.

La investigacion correlacional de Luna (2019), desarrollada en Brasil, que
tenia como objetivo medir el valor de sus dimensiones en funcién a su
endomarketing en 157 participantes aplicando una hoja de cuestionario de 40
preguntas y tomando en cuenta sus dimensiones (Adecuacién al trabajo,
motivacion, la comunicacion interna, el nivel de identificacion, y su indicador de
satisfaccion). El calculd6 para alfa de Cronbach arroja resultado 0.960
demostrandose que la data es muy confiable para el analisis de los resultados. Ha
encontrado en sus conclusiones que hay una alta incidencia entre los valores de
las dimensiones estudiadas y la manera en que se ha desenvuelto el planteamiento
tedrico-practico del plan de endomarketing, lo que significa una valoracion mayor
en valores abstractos como el sentido de pertenencia, el reconocimiento de la

gerencia y sus propias necesidades humanas de quienes trabajan en el sector.

Otra investigacion pertinente es la de Buitrago (2020), en Colombia, que
realizando una investigacion de revision sistematica con el objetivo de hallar
soporte documental en base a autores especializados en la relacién del
endomarketing y la motivacion; aplicando fichaje bibliografico, tomando como sus
dimensiones de estudio la optimizacion de la productividad individual de los
trabajadores, la rotacion de personal, la lealtad de sus trabajadores, el indice de
motivacion; las tres unidades bibliograficas que se incluyeron para sustentar los
resultados describen el caso y las estrategias de endomarketing saludables y
prometedores a la mayoria de modelos de empresas; es que en base a 14 casos
en empresas Internacionales operando en Colombia concluye que al generarse

estrategias de endomarketing bien planeado en la mayoria de empresas
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analizadas, se ha generado importantisimas mejoras en su funcionalidad y la

interaccion de la gerencia con sus administrados.

Las investigaciones de Ramirez (2020), Dutto (2019), Contreras (2021),
Sacoto (2022), Venario (2018), Ruiz-Lépez (2018), Luna (2019) y Buitrago (2020)
convergen en la importancia del endomarketing. para mejorar la cultura
organizacional, el clima laboral, la satisfaccion de los trabajadores y la productividad
en diversas empresas y regiones. Estas investigaciones resaltaron la necesidad de
implementar tacticas de endomarketing de manera continua y efectiva para
fortalecer la relacion entre la gerencia y los empleados, promover la motivacion y

generar mejoras sustanciales en la empresa.

Hacer endomarketing es reconocer al trabajador como un cliente dentro de
las empresas conlleva a la satisfaccion de los colaboradores. Por lo tanto, se vuelve
esencial incorporarlos y colaborar con ellos, ya que su participacion puede influir
positivamente en la actitud de los empleados externos. Es importante considerar al
colaborador como un cliente interno y someterlo a procesos de discriminacion,
formacion y motivacion para atizar su sentido de pertenencia. De esta manera, el
marketing interno redefine la funcién del empleado. Siguiendo estas premisas, al
implementar estas estrategias en la organizacién, se logran cambios en la

motivacion, el bienestar y el compromiso de los clientes internos. (Payares, 2020).

La gestion del recurso humano implica cultivar habilidades competitivas con
el propdsito de ejecutar politicas y establecer una estructura organizativa propia.
Esto facilita la distribucion de recursos de manera efectiva para lograr con éxito
dichas estrategias. Ademas, posibilita la previsién y direccién conjunta del cambio,
con el fin de desarrollar continuamente estrategias que aseguren la mision de la

organizacion y su perspectiva a largo plazo. (Ramirez, 2019).

A continuacion, se abordara las variables de estudio, con sus dimensiones e

indicadores:

El endomarketing es una estrategia que se enfoca en promover los valores,
objetivos y cultura de una empresa entre sus empleados, con el fin de mejorar la

satisfaccion y motivacion laboral, y de esta manera, acrecentar la productividad y
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el provecho de la organizacion en su conjunto. Para Prado (2018), el endomarketing
es concebido como una filosofia que implica tratar a los empleados como
consumidores, ya que existe un intercambio de bienes entre la organizacion y los
colaboradores, donde la empresa proporciona salarios y beneficios a cambio de los
servicios y la capacidad productiva de los trabajadores. Ademas, se sugiere una
estrategia implicita para la formacion del trabajo como un producto destinado a

satisfacer las necesidades humanas (Flores, 2022).

El concepto de endomarketing surge en la década de 1980 en la literatura
foranea focalizada en el marketing de servicios, y en su etapa inicial, los
investigadores se enfocaron en la satisfaccion del personal con el trabajo, lo que
llevd a considerar el marketing interno como una via para conquistar,
autocapacitarse, estimularse y lograr la retencion elongada de los colaboradores
calificados, esto mediante la concrecion de condiciones de trabajo que compensen
sus insuficiencias (Valle-Sanchez, 2022). Segun Pereda (2018), el cuidado de los
empleados como consumidores es la principal herramienta para lograr este

objetivo.

El concepto fundamental del endomarketing radica en que la dinamica entre
la empresa y los empleados se basa en la misma premisa que la relacién entre la
empresa y los clientes. La empresa proporciona un producto especial: un puesto
con sus propias responsabilidades y beneficios, y el empleado lo "adquiere”
mediante su trabajo. Como resultado, la mentalidad centrada en el cliente, que es
la base de la perspicacia clasica del marketing, se combina con un enfoque en el

“cliente interno”, es decir, el colaborador (Reinares, 2018).

En cuanto a la dimensiébn comunicacion interna; en su analitica teorizada
sobre la gestion efectiva del endomarketing, Salas-Canales (2021), destaca su
importancia en la asociacion del rol que desempefia la comunicacién interna para
optar decisiones y la creacién de una marca interna que permita a los empleados
sentirse con auto etiquetarse con la organizacion y sentirse parte de ella. Segun
Sanchez-Fernandez (2020), la comunicacion y la retroalimentacion son esenciales
en cualquier proceso de gestion. Si bien esto es facil de lograr en la comunicacion

uno a uno con un colaborador interno o en un grupo reducido, como un
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departamento, se complica en empresas que han crecido a nivel regional, nacional
o internacional, con oficinas en diversas ubicaciones geograficas. En estas
organizaciones mas grandes, surgen diversos grupos con diferentes niveles de
comprension de los objetivos y metas de la empresa. El concepto de endomarketing
ha sido ampliado aun mas en la practica, ya que se ha comprendido que la actitud
hacia las marcas no se basa Unicamente en la caracterizacion de la acogida de la
oferta y las comunicaciones externas dirigidas a los consumidores. La vivencia de
interactuar con los clientes internos de la organizacion también es muy importante
para la formacion de la preferencia y la lealtad de los consumidores hacia la marca,
lo que ha llevado a una mayor importancia del endomarketing en la gestion

empresarial (Alonso, 2018).

Sobre el indicador frecuencia de la comunicacion; desde el endomarketing,
se enfoca en la creacion, desarrollo o modificacion de la cultura corporativa, lo que
a su vez afecta las comunicaciones internas y la eficacia laboral de los empleados.
Se ha observado que la frecuencia de comunicacién incide en el ambiente de
trabajo, y este puede influir en el rendimiento laboral tanto como las habilidades del
trabajador. La cultura corporativa que se centra en la comunicacion frecuente puede
ser un factor clave para maximizar el potencial de los empleados o puede ser un
obstaculo para mejorar la interaccién de la empresa en general (Sousa, 2019).
Urrego (2018), sugiere que, debido a la similitud de las tareas y condiciones en las
novedades de marketing con los clientes, los directivos consideraron la posibilidad
de hacer uso de herramientas y metodologia en un ambito diferente para obtener
resultados beneficiosos para ambas partes, es decir, la organizaciéon y sus
colaboradores. La aplicacion de técnicas de endomarketing puede ayudar a las
empresas a alcanzar este objetivo, mediante la creacion de estrategias de
comunicacion efectivas que insten a los colaboradores sentirse valorados y

comprometidos con los objetivos de la organizacion (Dutto, 2019).

Sobre el indicador efectividad percibida; se puede decir que la comunicacion
entre colaboradores y la gerencia es esencial para implementar con éxito la
estrategia de marketing interno, ya que permite transmitir informacion relevante y
necesaria para la gestion de los recursos humanos y el desarrollo del cliente

interno. Para las compaifiias, puede ser valioso que los empleados colaboren en
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proyectos y tareas fuera de su descripcion de trabajo, en beneficio del éxito general
de la organizacion. A pesar de que esta responsabilidad adicional no se remunera,
¢como se puede incentivar esta conducta? Una herramienta motivadora del
marketing que podria utilizarse para lograr este objetivo es un concurso de méritos

entre el personal (Ladeira, 2017).

Algunas de las ventajas de una comunicacion efectiva entre la gerencia y los
colaboradores son: Fomenta la participaciéon y el compromiso de los clientes
internos con los objetivos y metas de la organizacion; Mejora la calidad de los
productos y servicios ofrecidos por la empresa; Fortalece la cultura organizacional
y los valores de la empresa, lo que a su vez contribuye a la retencion del talento
humano; Permite identificar oportunidades de mejora y solucionar problemas de
manera mas efectiva; Ayuda a la gerencia a conocer mejor las necesidades y
expectativas de los empleados, lo que a su vez puede mejorar la delineacion de las

politicas de recursos humanos (Charry, 2018).

Sobre la dimension desarrollo del personal;, dentro de la variable de
endomarketing se refiere al proceso de mejora y crecimiento personal de los
empleados en el &mbito laboral. Esta dimension incluye tanto el nivel de formacion
y desarrollo personal como el nivel de satisfaccion con respecto a dicho desarrollo
(Canales, 2019).

Es importante considerar ambas dimensiones en la investigacion sobre
endomarketing. Esto permite evaluar el nivel de formacién y desarrollo personal
permite comprender qué tan efectiva es la organizacion en proporcionar
oportunidades de crecimiento y aprendizaje a sus empleados. Por otro lado,
analizar el nivel de satisfaccion de desarrollo personal proporciona informacion
sobre cdmo los empleados perciben y valoran dichas oportunidades, asi como su

impacto en su bienestar y satisfaccion laboral.

Estas dimensiones son fundamentales para el endomarketing, ya que el
desarrollo profesional y personal de los clientes internos puede influir en su
compromiso, motivacién y capacidad para bridar un excelente servicio al cliente,

asi como en su retencion dentro de la organizacion.
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Sobre el indicador formacién y desarrollo personal; vemos que implica el
grado en que los empleados tienen acceso a oportunidades de aprendizaje,
capacitacion y desarrollo de habilidades relevantes para su trabajo. Esto puede
incluir programas de formacion, talleres, cursos especializados, capacitacion en
nuevas tecnologias o metodologias, desarrollo de habilidades de liderazgo y otros
recursos que permitan a los empleados adquirir conocimientos y habilidades para
desempefiarse de manera mas efectiva en sus roles (Calle, 2021). Cuando un
profesional trabaja para una empresa, es necesario fomentar la ideologia y los
valores de la empresa para obtener el comportamiento mas apetecible de todo
colaborador. Sin embargo, hay dos desafios que deben abordarse para lograr esto.
En primer lugar, es importante transmitir los valores de la empresa al equipo
mediante el desarrollo de su marca interna, esto con el fin de generar una
expectativa sobre el desarrollo profesional que puede esperar de la compafiia
(Chiavenato, 2020). En segundo lugar, es esencial configurar el proceso de
reclutamiento adecuadamente para atraer a nuevos colaboradores que no solo se
desempefien con los requisitos profesionales de la plaza, sino que también
compartan la esencia de la marca interna de la compafiia y quieran ser
experimentar ese sentido de pertenencia, recibiendo asi motivacion e inspiracion

para desarrollar su formacion y desarrollo personal (De Pablos, 2019).

El indicador nivel de satisfaccion de desarrollo profesional se refiere al grado
de satisfaccion que los colaboradores experimentan en relacion con su crecimiento
y desarrollo personal dentro de la organizacion. Esto implica evaluar como los
empleados perciben las oportunidades y el apoyo que reciben para incrementar su
potencial y asirse a sus metas profesionales. Un alto nivel de satisfaccién de
desarrollo profesional implica que los empleados se sienten valorados, apoyados y

reconocidos en su crecimiento profesional. (Leyva, 2016)

En la dimension clima organizacional; segun Munuera (2020), es la parte
mas importante del endomarketing es la investigacion de marketing interna, cuyo
objetivo es conocer la opinion de los administrados acerca de los bienes y servicios
ofrecidos por los distintos outlets de la empresa, asi como de la organizacion y su

clima organizacional en su conjunto. Las empresas que dan gestion a sinnimero
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de profesionales deben prestar especial atencion a esta area, ya que estos

trabajadores pueden tener una baja fidelizacion debido a varias razones.

Sobre el indicador tasa de retencion; vemos que las tareas principales del
endomarketing se enfocan en resolver el consiguiente conjunto de objetivos: atraer
y retener colaboradores altamente capacitados y adaptados a la cultura
organizacional; motivar al personal para alcanzar altos resultados que se alineen
con los objetivos y la estrategia de la organizacion; optimizar la interaccion entre
las estructuras de la organizacion y reducir los conflictos; proporcionar incentivos
no monetarios para evitar la rotacién del personal hacia empresas competidoras; y
crear oportunidades para el desarrollo y la autorrealizacion del colaborador,
permitiendo la expresion de su potencial a través de iniciativas innovadoras,

propuestas de mejora y mentorias (Assumpcao, 2019).

Sobre el indicador satisfaccion organizacional; del clima organizacion se
puede denotar que la importancia de la actitud de los empleados hacia la marca
genera un nivel de satisfaccion referido al clima organizacional y es crucial en el
sector de servicios, ya que los contactos con los clientes internos forman parte del
propio servicio. Sin embargo, incluso en el caso de una empresa puramente
industrial, el papel de cada administrado en la formacion de actitudes hacia la marca
gue genera un buen clima organizacional no debe ser subestimado (Malpartida-
Meza, 2022). Esto esta ocasionado y acotado en que cada colaborador se convierte
en una fuente confiable e informal de informacion para el publico objetivo, lo que
genera mayor confianza que cualquier mensaje publicitario, es decir el clima
organizacional se percibe en el cliente interno y externo. De este modo, el sistema
de comunicacion interna de la empresa es clave para asegurar que la informacion
se distribuya con precision y correccion a los consumidores a través de los

colaboradores que participasen en el proceso de produccion (Garcia, 2018).

En el manejo tedrico del concepto de talento humano, se ve que el talento
es una predisposicion innata de un individuo para un determinado tipo de actividad.
La propiedad principal del talento es que se le da a una persona desde su
nacimiento y no puede desarrollarse ni crearse artificialmente. Por lo tanto, a

menudo se le llama don o superdotacién. El talento en si mismo no es una habilidad.
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Este es solo el potencial de autorrealizacion de una persona, ayudandolo a tener

éxito con una eleccion exitosa del tipo de actividad (Chiavenato, 2020).

En otro concepto se le considera a toda persona como recurso de la
empresa. En este caso, no es la gestion de personas lo que se considera como un
proceso, sino la gestion de los recursos, un activo de la compaifiia, al gestionarlos
se puede obtener un beneficio. Define a la persona como capital de la empresa
(Aguila, 2016). Un enfoque inclusivo asume que todos los empleados que trabajan
en la empresa son talentos, ya que ya ingresaron a la organizacion. Es posible
desbloquear el potencial de cada empleado con la ayuda del tiempo, la capacitacion
y los recursos de la organizacién, ajustando el ambiente interno y la cultura de la
empresa, tal que influiria en el desarrollo del talento en todos. En este sentido, los
limitados recursos financieros, materiales y educativos no permiten que las
organizaciones desarrollen a todos los empleados y el énfasis esta solo en aquellos
empleados que lo merecen y que son de mayor interés en términos de desplegar
habilidades individuales y contribuir al éxito de la empresa en el mercado (Paredes,
2021).

Para paredes, define “talentos” como todos los empleados de la empresa,
podemos hablar de la gestién del talento como una direccion para el desarrollo del
concepto de capital humano, no solo desde un punto de vista gerencial, sino
también conductual, creando asi las condiciones para el desarrollo del capital

intelectual humano de la organizacién (Paredes, 2021).

Por lo tanto, con base en el analisis de la indagacion cientifica y las opiniones
de profesionales expertos ya mencionados, daremos la siguiente definicion
personal del término "talento™: este es cada empleado de la organizacion que tiene
un conjunto de habilidades clave, el valor del potencial humano para mayor
desarrollo dentro de la empresa, asi como el compromiso con la marca de la

compainia.

En lo relacionado a la dimensién desarrollo profesional; vemos que hace
referidos al proceso de mejora y crecimiento de las habilidades, conocimientos y

competencias de los trabajadores dentro de una organizacion. Esta dimension

27



involucra la capacitacion del personal y la percepcién de los trabajadores sobre los
ascensos o0 promociones. El desarrollo profesional implica brindar oportunidades
de aprendizaje y capacitacion a los empleados para que adquieran nuevas
habilidades y conocimientos relevantes para su trabajo (Francke, 2020). Esto puede
incluir programas de formacion, talleres, cursos especializados, mentoria y otras
iniciativas que fomenten el aprendizaje continuo. Ademas, la percepcion de los
trabajadores sobre los ascensos o promociones es una parte integral de la
dimension de desarrollo profesional. Esta percepcion se refiere a como los
empleados evallan la justicia, transparencia y equidad de los procesos de
promocién dentro de la organizacion. Influyen factores como la claridad de los
criterios de seleccion, la objetividad en la toma decisoria, la retroalimentacién
proporcionada durante el proceso y las oportunidades de desarrollo asociadas con

las promociones (Bryman, 2018).

En lo relacionado a su indicador empleados capacitados; dice que para
lograr una mayor “conexion/cohesién” del equipo y aumentar la productividad
laboral, se utilizan métodos de integracion ideologica y se establecen diversos
canales de comunicacion dentro de la empresa, tanto de manera formal tanto
informal. Todo esto se conoce como endomarketing, que consiste en aplicar
herramientas y principios del marketing para solucionar problemas de gestion de

todo recurso humano importante y relevante en una organizacion (Sheen, 2018).

Sobre el indicador ascensos; en primer lugar, la inexistencia o ausencia de
una jerarquia diafana en cuanto a conocimiento puede hacer que estos
profesionales no se consideren simplemente como subordinados, ya que para
mandar no basta con dar 6rdenes. En segundo lugar, los profesionistas son
conscientes de que no precisan de la compafia, sino que es la compaiiia la que
necesita de sus habilidades. En tercer lugar, en muchas ocasiones, los trabajadores
mas peritos tienen una elevada afinidad hacia el area de su experticia y trabajo que
hacia la compafiia en si. Por lo que esperan ascensos y promociones, no solo de

sus sueldos sino también de sus cargos y responsabilidades (Cabana, 2022).

En lo que se dice de la dimensién satisfaccion laboral; esta hace referencia

al grado de contento, ventura y satisfaccion que experimentan los trabajadores en
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relacion con su empleo y las condiciones laborales. Esta dimension abarca
diferentes aspectos, incluyendo el nivel de satisfaccion laboral general y el nivel de

satisfaccion remunerativa (Pareja, 2022).

Para Montes (2019), es importante considerar ambas dimensiones de la
satisfaccion laboral, ya que permite evaluar el nivel de satisfaccion laboral general
proporciona una vision general del bienestar y la felicidad de los empleados en su
trabajo, mientras que analizar el nivel de satisfaccidbn remunerativa permite
comprender especificamente como la remuneracion afecta la satisfaccion laboral
de los trabajadores. Ambos aspectos son relevantes para comprender el talento
humano y pueden tener implicaciones importantes para la retencion y el

rendimiento de los empleados en una organizacion.

Al indagar en el indicador nivel de satisfaccion laboral; vemos que La
satisfaccion laboral general arguye al grado en que los empleados se sienten
satisfechos y felices con su trabajo en general. Esto implica evaluar aspectos como
la satisfaccion con las tareas realizadas, el ambiente de trabajo, las relaciones
laborales, las oportunidades de desarrollo profesional, la autonomia y la
conciliacién entre quehaceres laborales y la vida personal. Una alta satisfaccion
laboral general se asocia con la percepcién de un trabajo gratificante y motivador.
Fidelizar a los trabajadores para lograr un nivel de satisfaccion laboral aceptable,
implica crear un ambiente laboral en el que se sientan valorados y motivados, lo
gue a su vez conduce a una mayor productividad y compromiso con la empresa.
Por lo tanto, las empresas deben enfocarse en establecer una relacion positiva con
sus empleados y reconocer sus contribuciones, no solo en términos de estipendio,

sino también en procesamientos emocionales y afectivos (Medeiros, 2019).

Sobre el indicador nivel de satisfaccion remunerativa; este se centra
especificamente en la satisfaccion de los empleados con la remuneracién o
compensacion gue reciben por su trabajo. Esto incluye aspectos como el salario,
los beneficios, los incentivos y las oportunidades de crecimiento salarial. La
satisfaccion remunerativa puede influir significativamente en la satisfaccion laboral
general, ya que la remuneracion justa y adecuada es un factor importante para el

bienestar y la motivacién de los trabajadores (Rojas-Torres, 2022). Las técnicas
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tradicionales de fidelizacion de los trabajadores se han visto complementadas por
nuevas estrategias que buscan afianzar los equipos de trabajo y mejorar la imagen

de la compafiia tocante a sus clientes externos.

Estas estrategias incluyen la implementacion de sistemas eficientes para
cubrir las necesidades laborales, la adopcion de practicas motivacionales para
fomentar el sentido de pertenencia y la autonomia en la toma de decisiones, y la
creacion de programas de compensacion que reconozcan el esfuerzo colectivo e
individual de los colaboradores (Reinares, 2018). Ademas, las nuevas maneras en
gue recubre a la informacion y las exigencias del mercado laboral han impulsado la
adopcidn de estrategias innovadoras que buscan mejorar la pertenencia que siente
el administrado con la organizacion. En este sentido, se ha vuelto cada vez mas
importante promover el reconocimiento publico de las contribuciones de los
trabajadores y ofrecer incentivos no solo econémicos, sino también emocionales y
afectivos (Vellisca, 2021).

Sobre la dimension rotacién de personal; en el contexto esta investigacion,
la dimensién de "Rotacion del Personal” dentro de la variable de Talento Humano
se refiere a la tasa de movimiento o cambio de empleados dentro de una
organizacion, asi como al costo promedio asociado con el reemplazo de personal
(Trujillo, 2021). Es importante considerar ambas dimensiones en la investigacion
sobre el Talento Humano. La rotacion del personal y el costo promedio de
reemplazo son indicadores clave para evaluar la estabilidad y el impacto econémico
de los movimientos de personal en una organizacion. Un alto nivel de rotacion y un
costo promedio de reemplazo elevado pueden indicar problemas en la retencién y
gestion del talento, lo cual puede afectar negativamente el desempefarse y la

eficiencia de la compaiiia (Zaballa, 2021).

Desde la Optica personal, investigar y comprender estas dimensiones nos
permitira identificar las causas y consecuencias de la rotacion del personal, asi
como disefar estrategias y practicas de gestion del talento efectivas para reducir la
rotacion y minimizar los costos asociados con el reemplazo de personal. La tasa de
rotacion del personal como indicador; se refiere al porcentual de empleados que

desertan de la compafiia en un lapso cronolégico determinado, generalmente
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anualmente. Esta tasa se calcula sobre la ratio del niumero de colaboradores que
se van durante ese periodo entre el numero total de clientes internos en la
compafia y multiplicando por ciento para obtener el porcentual. Una alta tasa de
rotacion puede indicar problemas en la retencion y compromiso de los empleados,
lo cual puede tener impactos negativos en la productividad y eficiencia de la

organizacion (Zaballa, 2021).

En este contexto, la definicion de los niveles de compromiso del equipo de
trabajo es fundamental para garantizar la efectividad laboral en un entorno de
trabajo. Para lograr esto, es necesario consolidar la identidad corporativa de los
colaboradores, fomentando un ambiente de trabajo que promueva la motivacion y
el adeudo personal de los colaboradores con la empresa, evitando la rotacion

innecesaria, ya que resulta costosa (Rodriguez S. , 2018).

Sobre el indicador costo promedio de reemplazo; se refiere a los gastos
asociados con la contratacion y capacitacibn de nuevos empleados para
reemplazar a los que se han retirado. Esto puede incluir gastos de reclutamiento,
seleccién, induccion, entrenamiento y adaptacion de los nuevos empleados a la
organizacion (Molinera, 2021). Calcular el costo promedio de reemplazo implica
sumar todos estos gastos y dividirlo entre el nUmero de empleados que se han ido
durante un lapso de tiempo especifico. Este costo puede tener un impacto

significativo en el presupuesto y los recursos de la compafia. (Bautista, 2020).
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3.1.
3.1.1.

3.1.2.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Desde su finalidad, la presente pesquisa se pudo considerar como aplicada,
ya que buscaba la resolucién de problemas, aplicando y dando uso de todo

conocimiento adquirido (Hernandez Sampieri, 2018).

En cuanto al enfoque se pudo considerar como una investigacion
cuantitativa, en vista que se ha estructurado desde una hipotesis y se realiz6
una recoleccion de una data que se analizé con estadistica adecuada
(Murillo, 2018).

Disefio de investigacion

En lo relacionado a su disefio fue no experimental, esto porque no se ha
tomado ningun control sobre el desenvolvimiento de sus variables y no se
dio intencion en el proceso a intervenirse; se considerd de tipo transversal,
debido a que se revisO su incidencia en un momento Unico. También fue
correlacional, visto que se evidenci6 un grado de asociatividad inter
variables, lo que a su vez implico las diversas causas que se dieron en su

interaccion.
Gréafico 1

Disefio de la investigacion
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3.2.
3.2.1.

3.2.2.

En donde:

M: Muestra

Ox: Proceso de observar la variable Endomarketing

Oy: Proceso de observar la variable Talento Humano

R: Relacion entre el Endomarketing y el Talento humano

Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Endomarketing

Definicién conceptual: El concepto fundamental del endomarketing radica
en que la dinamica entre la compairiia y los empleados se basa en la misma
premisa que la relacion entre la empresa y los clientes. La empresa
proporciona un producto particular: un puesto con sus propias
responsabilidades y beneficios, y el empleado lo "adquiere"” mediante su
trabajo. Como resultado, la mentalidad centrada en el cliente, que es la base
del entender clasico del marketing, se combina con un enfoque en el

"consumidor interno”, es decir, el colaborador (Reinares, 2018).

Definicion operacional: Variable dimensionada en la comunicacion interna,
desarrollo del personal y clima organizacional, se le midié a través de sus

indicadores mediante la escalada de clase Likert.
Variable dependiente: Talento humano

Definicion conceptual: Como todos los empleados de la empresa,
podemos hablar de la gestion del talento como una direccion para el
desarrollo del concepto de capital humano, no solo desde un punto de vista
gerencial, sino también conductual, creando asi las condiciones para el

progreso del capital intelectual humano de la compafia (Paredes, 2021).

Definicion operacional: Variable dimensionada en el desarrollo profesional,

satisfaccion laboral y rotacion de los colaboradores, se le midio a través de
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3.3.

3.3.1.

sus indicadores mediante la escala de medicion Likert.

Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacién

La poblacion total comprendié una diversidad de eventos y se establecio
como un conjunto de casos que se encontraron dentro de un ambito
especifico. No obstante, debido a la baja complejidad inherente y a la
disponibilidad de recursos humanos, resultd preferible examinar en su
totalidad la mencionada poblacion en el marco de esta investigacion. Esta
estrategia garantizo que los resultados y conclusiones obtenidos a partir del
analisis de la muestra fueran extrapolables y aplicables al conjunto de la

poblacion en cuestion (Rodriguez F. , 2018).

Por tanto, el universo poblacional se delimit6 a los 30 clientes internos
de una empresa en donde prestaron sus servicios y que aparecen vigentes
en la base de datos de la empresa, considerandose el 100% de contratados
y temporales desde un total de 30 Colaboradores.

Criterios de inclusion:

Se ha tomado en cuenta a todo trabajador que haya prestado sus servicios
de la empresa en el periodo junio a noviembre del 2023 y que manifestaron

deseos de participar de esta pesquisa.
Criterios de exclusion:

No se ha tomado en cuenta a todo trabajador que haya prestado sus
servicios de la empresa fuera del periodo junio a noviembre del 2023 y que

no tuvieron deseos de participar de este informe de tesis.
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3.3.2.
3.3.3.

3.3.4.

3.4.
3.4.1.

3.4.2.

Muestra

Muestreo

Se hizo en base al total de la poblacién en vista que fue humanamente
manejable para los investigadores, basandonos en el muestreo por
conveniencia. Hernandez (2018) menciona que el muestreo por
conveniencia se utiliza comunmente en situaciones en las que la muestra
seleccionada no pretende ser representativa de toda la poblacion, sino que
se elige por su conveniencia y accesibilidad. Por ejemplo, en estudios piloto,
investigaciones exploratorias o cuando el acceso a la poblacion objetivo es

limitado.
Unidad de andlisis

En el caso de la investigacibn planteada se hizo en un total de 30
colaboradores.

‘“" = 30

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos

El presente estudio utiliz6 como método de recoleccion de datos la encuesta,
la cual posibilitd la obtencion de informacién por parte de los trabajadores de
la empresa en relacion a las variables de estudio. Segun la aportacion de
Reyes-Meza (2019), la encuesta se destaca como una de las técnicas mas
frecuentemente utilizadas para recolectar datos, y se traté de la aplicacién
de un conjunto de preguntas disefladas especificamente para un publico

determinado.
Instrumentos de recoleccién de datos

Para el desarrollo de este informe de investigacion se hizo empleo de un
primer instrumento que nos permitio la medicion del endomarketing actual
de la empresa en base a un cuestionario de 12 items de escalada ordinal

clase Likert el cual se estandarizé para su uso y se prob6 para medir su nivel
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3.4.3.

de confianza; por tanto, que para la medicion del endomarketing se dio uso
de un cuestionario de 12 items que fue aplicado al colaborador-tipo objetivo

de la empresa.

Para el desarrollo de esta pesquisa se hizo empleo de un segundo
instrumento que nos permitié la medicion de la gestién del talento humano
de la compafiia en base a un cuestionario de 12 items de escala ordinal tipo
Likert el cual se estandariz6é para su uso y se prob6 para medir su nivel de
confianza; por tanto, que para la medicién del talento humano se hizo uso
de un cuestionario de 12 items que se aplic6 al trabajador-tipo objetivo de la

empresa.

En este contexto Hernandez Sampieri (2018) menciona que el empleo
de la encuesta como técnica de recolecta de datos deja expresada de
manera manifiesta la voluntad fisica y virtual de seres humanos

enmarcandose en un estudio social.

Validez y confiabilidad

Validez:

Es preciso registrar que el contenido de ambos cuestionarios no se ha
aplicado previamente en investigaciones similes que se hayan publicado en
revistas internacionales o que se hayan adaptado en contextos de
investigaciones de Latinoamérica por lo que se ha procedido a validar de
acuerdo al juicio de tres expertos debidamente acreditados con grados
académicos que le den valor a la capacidad de recoleccion de los

instrumentos.
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Tabla 1

Validez del instrumento

N° Expertos Resultados

1 Dr. Roncal Rodriguez, Franklin Es aplicable

2 Mg. Colchado Cerdan, Tania Vanessa Es aplicable

3 Mg. Paredes Leon, Francisco Jesus Es aplicable
Confiabilidad:

En el contexto de esta investigacion, se establecié que el valor esperado
para el coeficiente alfa de Cronbach debe superar el umbral minimo
aceptable de 0.70. No obstante, se propuso un criterio mas riguroso para
este estudio en particular, buscando un valor de alfa de Cronbach mas
elevado, como 0.80 o incluso 0.90. Esta determinacion se realizé una vez
gue se pudo definir la naturaleza operativa de la escala utilizada y luego de
gue se establecio la confiabilidad deseada para las mediciones, asi como se
corroboro la interaccion de las dimensiones de las variables mediante la
aplicacion del instrumento a los trabajadores de la empresa y el andlisis de
los datos resultantes. Fue esencial tener en cuenta que la interpretacion del
valor de Alfa de Cronbach se realiz6 en el contexto especifico de esta
investigacion y las caracteristicas propias de la escala de medicion

empleada.
Tabla 2

Coeficientes de Alfa de Cronbach en los instrumentos

Instrumentos Alfa de Cronbach N° de items
Endomarketing 0.815 12
Talento Humano 0.825 12

Los niveles de confianza mostrados son consistentes tanto para la variable

independiente: endomarketing, como para la variable dependiente: talento humano;
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3.5.

3.6.

con un coeficiente de 0.815 y 8.25 respectivamente, lo que demuestra fiabilidad

para ambas variables.
Procedimientos

En primer lugar, se establecié una coordinacion con el responsable de la
entidad con el fin de solicitar la permision para la aplicacion de los
instrumentos en una fecha especifica, previa aplicacion y deduccion desde
el consentimiento informado. En este sentido, se procedi6 a la aplicabilidad
de los cuestionarios a los trabajadores que acudieron personalmente para
llevar a cabo labores a la empresa. En su totalidad, se realizd de forma
presencial; digitalizando el proceso mediante el uso de Google Forms, una
herramienta online que permitié alcanzar al integro de los colaboradores.
Asimismo, se realizé una prueba piloto, la cual estuvo dirigida al desarrollo
del cuestionario por 15 trabajadores elegidos de forma aleatoria, con el fin

de demostrar la valides o el nivel de confiabilidad de dicho cuestionario.

Método de andlisis de datos

Una vez recopilados los diversos datos, se llevdé a cabo el analisis de
normalidad mediante la aplicacion de la prueba de Shapiro Wilk,
especialmente disefiada para conjuntos de datos que contengan menos de
50 observaciones. Este andlisis nos permiti6 seleccionar la prueba
estadistica inferencial mas adecuada para determinar el posible correlato
dado entre las variables de estudio. En este caso particular, se ha optado
por utilizar la prueba estadistica Rho de Spearman, reconocida por su

capacidad para evaluar la correlacion entre variables no paramétricas.

El coeficiente de correlato de rangos de Spearman pudo tomar valores
entre -1 y 1. Un valor de Rho de Spearman igual a 1 indica un correlato
positivo perfecto, lo que significé que a medida que una variable aumento, la
otra variable también lo hizo en un correlato monotono. Por otro lado, un
valor de -1 indicé una correlacién negativa perfecta, lo que significé que a
medida que una variable aumentd, la otra variable disminuyé en una relacién

monotona. Un valor de Rho de Spearman igual a 0 nos indicé la ausencia de
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3.7.

una relacion monétona entre las variables. (Hernandez, 2021).

Asimismo, en un enfoque descriptivo, los datos fueron sometidos a un
proceso exhaustivo de procesamiento y sintesis. Este proceso implico la
utilizacién de tablas de frecuencia y graficarlo en barras que reflejaron la
distribucion porcentual de los datos. Estas representaciones visuales
permitieron un analisis dinamico y una comprension concisa de los datos
recopilados, facilitando la identificacion de patrones o tendencias relevantes

en la informacion recolectada.
Aspectos éticos

Como argumento de los aspectos éticos de esta pesquisa, es importante
destacar que este estudio consideré el cédigo de ética para desarrollarse
investigaciones, el que divulgado y publicado por la Universidad César
Vallejo y aprobado por el Consejo Universitario N° 0262-2020/UCV, el cual
aborda los elementos contemplados en dicho proceso. En lo relacionado a
los principios éticos, se ha velado en todo momento por el respeto a la
capacidad auténoma y el beneficio de los participantes, otorgandoles la
libertad de decidir su participacion y priorizando en todo momento su

bienestar.

En lo tocante al principio de transparencia, esta pesquisa es de
acceso abierto, permitiendo su divulgacion con el fin de posibilitar su

replicacion y consideracion de los resultados para investigaciones futuras.

En relacion a las normas éticas, ergo al articulo nono de este codigo,
se cumplié con la originalidad del trabajo de redaccion, incluyendo toda
contribucion percolando la data a través de los estandares internacionales
del estilo APA adaptables a la herramienta de ofimatica Microsoft Word
Office version 2019 brindandole a todo autor citado la honra y mérito del

contenido fiel a la intencién de sus investigaciones.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 01: Determinar la relacion que existe entre el endomarketing y
el desarrollo profesional.

Tabla 3

Rho de Spearman de endomarketing y la dimension desarrollo profesional

Desarrollo
Profesional
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,729
Spearman g correlacion
Sig. (bilateral) : 0,00
N 30 30

Interpretacion: Se ha calculado una valoracion de Spearman de 0,729 entre la
variable endomarketing y la dimensién desarrollo profesional. Ademas, la
significancia es 0.00, lo que indica que esta evaluacién es estadisticamente

significativa.

Una valoracion de 0,729 entre estas variables nos sugiere un correlato
positivo moderadamente fuerte entre las variables endomarketing y la dimension
desarrollo profesional. Esto significa que en tanto que la variable endomarketing
aumenta o disminuye, la dimension desarrollo profesional tiende a comportarse de
una manera similar, en este caso, aumentar también. Es importante tener en cuenta
gue esta evaluacion implica causalidad. Es decir, hay una relacion estadistica inter
variable y la dimension desarrollo profesional, se puede afirmar que el
comportamiento de la variable causa directamente cambios en dimension
desarrollo profesional. Esta fuerte valoracion positiva entre endomarketing y
desarrollo profesional sugiere que existe una asociacion significativa entre la
implementacion de estrategias de endomarketing en una organizacion y el
desarrollo profesional de sus empleados. La significancia de 0.00 indica que la
probabilidad de alcanzar una compensacion tan fuerte o mas fuerte entre estas dos

variables por pura casualidad es extremadamente baja, practicamente cero. Por lo
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tanto, el nivel de confianza en que la relacién que se ha hallado entre la variable
endomarketing y la dimension desarrollo profesional no es aleatoria y tiene

implicaciones practicas o tedricas para este estudio.

Objetivo especifico 02: Identificar la relacion que existe entre el endomarketing y

la satisfaccion laboral.
Tabla 4

Rho de Spearman de endomarketing y la dimension satisfaccion laboral

Satisfaccion
Laboral
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,876
Spearman g correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,00
N 30 30

Interpretacion: El resultado que ha obtenido, un coeficiente de calificaciéon de
Spearman (rho) de 0,876 con una significancia de 0,00, indica una fuerte y
altamente significativa valoracion positiva entre la variable endomarketing y la
dimension satisfaccion laboral. El coeficiente de correlato de Spearman (rho) de
0.876 sugiere una relacion monotoénica positiva fuerte inter variables endomarketing

y satisfaccion laboral.

Este hallazgo metodolégico revela que se nota una relacion robusta y
estadisticamente demostrativa entre la implementacion de estrategias de
endomarketing dentro de una organizacion y el nivel de satisfaccion laboral de sus
empleados. En el contexto este estudio de tesis, estos resultados respaldan la
hipotesis de que el endomarketing, al ser aplicado efectivamente, tiene un impacto

positivo y sustancial en la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Esta informacion es crucial porque sugiere que las estrategias de
endomarketing no solo estan correlacionadas con la percepcion interna de la

empresa, sino que también tienen un impacto palpable en el bienestar y la
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satisfaccion de los empleados. Estos efectos respaldan la importancia del
endomarketing en el ambito laboral y sus beneficios tangibles para el personal de

la compafiia.

Objetivo especifico 03: Determinar la relacion que existe entre el endomarketing y

la rotacion de personal.
Tabla 5

Rho de Spearman de endomarketing y la dimensién rotacion de personal

Rotacion de
Personal
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,647
Spearman g correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,00
N 30 30

Interpretacion: El coeficiente de calificacion de Spearman (rho) de 0.647 indica una
calificacion positiva moderada entre las variables endomarketing y la dimension
rotacidbn de personal. La interpretacion de este valor significa que hay una
asociacion moderada y positiva entre las estrategias de endomarketing
implementadas en la empresa y la tasa de rotacion de personal. En otras palabras,
a medida que las practicas de endomarketing aumentan, la percepcion contra la

rotacion de personal tiende a aumentar también, o viceversa.

El valor de significancia de 0.00 indica que esta evaluacién es elevadamente
significativa desde un punto de vista estadistico. En términos metodolégicos, esto
significa que es extremadamente improbable que esta fuerte valoracion entre
endomarketing y rotacion de personal se deba al azar. Se deduce que hay una

relacion genuina y sistematica entre estas dos variables en la poblacion en analisis.

En el contexto de este estudio, estos resultados son medianamente
importantes y podrian indicar que las estrategias de endomarketing en la

organizacioén tienen un impacto significativo en la retencion de empleados, lo que
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puede ser crucial para la gestion de recursos humanos y el rendimiento general de
la empresa. Es esencial tener en cuenta estos hallazgos al analizar la efectividad
de las préacticas de endomarketing y considerar como estas estrategias podrian ser

optimizadas para reducir la rotacién de personal en las organizaciones.

Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre endomarketing y la

retencion del talento humano.
Tabla 6

Rho de Spearman de endomarketing y talento humano

G. Talento
Humano
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,908
Spearman g correlacion
Sig. (bilateral) . 0,00
N 30 30

Interpretacion: En esta tabla se puede apreciar como resulta la relacién por medio
del Rho de Spearman que se da entre el endomarketing en correlacion a la gestion
del talento humano, identificAndose un indice de 0.908 y la significancia bilateral de
p 0.00, hallAndose una correlacion positiva alta, por tanto, aceptandose la hip6tesis

general.

El coeficiente de correlato de Spearman de 0.908 indica una correlacion
fuerte/positiva entre las variables endomarketing y gestion de talento humano del

presente estudio.

En el contexto de este estudio, esto podria interpretarse de la siguiente
manera: Un enfoque efectivo en el endomarketing, que se refiere a las estrategias
para promover la satisfaccién y el compromiso de los empleados dentro de la
organizacion, esta altamente relacionado con una sélida gestion de talento humano.
Esto significa que si la empresa prioriza y desarrolla practicas de endomarketing

tienden a tener un enfoque mas efectivo en la gestiéon de su talento humano, lo que
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puede conducir a una fuerza laboral mas comprometida, productiva y satisfecha.

El coeficiente de correlato de Spearman de 0.908 sugiere una fuerte relacion
positiva entre endomarketing y gestion de talento humano, lo que respalda la
importancia de enfocarse en estrategias de endomarketing como parte integral de

una gestion efectiva del talento humano en la compafia.

Prueba para la hipétesis general: Existe relacion directa entre endomarketing y la

retencion del talento humano.

Ho: No existe relacion entre el endomarketing y la retencién del talento humano en
empresas constructoras de Trujillo, 2023.
Hi: Existe relacion entre el endomarketing y la retencion del talento humano en

empresas constructoras de Trujillo, 2023.
Tabla 7

Rho de Spearman de endomarketing y talento humano para hipotesis

G. Talento
Humano
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,908
Spearman g correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,00
N 30 30

Interpretacion: Se ha calculado una valoracién de Spearman de 0,908 entre la
variable endomarketing y talento humano. Ademas, la significancia es 0.00, lo que
indica que esta evaluacion es estadisticamente significativa. Por tanto, se rechaza
la hipbtesis nula y se acepta la hipotesis especifica alternativa: “Existe relacion entre
el endomarketing y la retencion del talento humano en empresas constructoras de
Trujillo, 2023,
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V. DISCUSION

Se planteé como primer objetivo especifico la determinacion del correlato que
surgiere entre el endomarketing y el desarrollo profesional en empresas
constructoras de Trujillo, esto en base a los aportes de Prado (2018), el
endomarketing es concebido como una filosofia que implica tratar a los empleados
como consumidores, ya que se da un intercambio de bienes entre la organizacion
y los colaboradores, donde la empresa proporciona salarios y beneficios a cambio
de los servicios y la capacidad productiva de los trabajadores. De esta forma el
endomarketing es una via para conquistar, autocapacitarse, estimularse y lograr la
retencion larga con los colaboradores mejor calificados. Considerando esto, en la
presente investigacion se analizd la informacion recolectada, encontrando que
existe correlato entre endomarketing y el desarrollo profesional en empresas
constructoras de Trujillo, debido a que la dindmica entre la empresa y los
empleados se basa en la misma premisa que la relacion entre la empresa y los
clientes. La empresa proporciona un producto especial: un puesto con sus propias
responsabilidades y beneficios, y el empleado lo "adquiere" mediante su trabajo,
por lo que cambios en la forma de planear estrategias centradas en su desarrollo
profesional podrian incluir programas de integracion, adiestramiento y
reconocimiento del trabajo de los empleados, esto seria importante para las
constructoras y que esta tendencia también se refleje en la multidisciplinariedad
para que asi ambas eleven su correlacion. Haciendo una valoraciéon con la
investigacion de Sanchez (2019), se evidencia una relacion positiva y significativa
entre el endomarketing y la gestién del talento humano, con un valor de p igual a
0,000 y un coeficiente de calificaciébn de Rho de Spearman de 0,908 centrada en el
desarrollo profesional. Los trabajadores mostraron un bajo compromiso con la
organizacion y su desarrollo profesional y personal. Se encontr6 que la
comunicacion entre jefe y trabajador, asi como entre los propios trabajadores, no
era adecuada segun la mayoria de los empleados y muchos trabajadores no
consideraron a la empresa como la mejor en su rubro, lo que indicaba una falta de
identidad corporativa. Esto contrasta con la investigacion de Sanchez, que encontro
una falta de identidad corporativa y una serie de desafios relacionados con el

endomarketing. Con esto se evidencia que el marketing interno y el desarrollo
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profesional se vinculan de forma significativa pero que en nuestros resultados se
ha medido con mayor claridad, posiblemente porque el endomarketing y el
desarrollo profesional tengan distinta prioridad para algunos empresarios, dado al
sector donde se desarrolla la empresa que ha estudiado Acchancaray (2018); por
ejemplo, se proporciona una evidencia mas solida al demostrar una relacion
positiva y significativa con un coeficiente de calificacion de Rho de Spearman de
0,831, que es mas bajo que el valor de 0,908 encontrado en la investigacion de
Sanchez, la que puede estar expuesta a una mayor burocracia al manejo de los
recursos humanos, por lo que debe darseles otro tipo de tratamiento como sucedio
en el caso del estudio de Sanchez. Una posible explicacion de esta diferencia
podria ser la diferencia en el contexto y la industria. Las empresas de construccion
en Trujillo pueden estar aplicando estrategias de endomarketing de manera mas
efectiva que en medios de otra naturaleza de gestion. Ademas, la muestra y la
metodologia utilizadas en nuestro estudio son mas amplias y cuantitativas en
comparacién con el estudio de Sanchez, lo que puede haber contribuido a obtener
resultados mas solidos. Asi también, los resultados de la presente difieren con los
nuestros en vista que, posiblemente ambos utilizaron encuestas como instrumentos
para recopilar datos, aunque hubo diferencias en la cantidad de preguntas y las
variables medidas. Este hallazgo sugiere que mejorar las estrategias de
endomarketing puede conducir a una gestibn mas efectiva del desarrollo
profesional, o que a su vez se traduce en empleados mas comprometidos y

eficientes.

Se plante6 como segundo objetivo especifico identificar el correlato que
surgiere entre el endomarketing y la satisfaccion laboral en empresas constructoras
de Trujillo, tomando como punto de partida el aporte de Pareja (2022), que dice que
la satisfaccion laboral es el grado de contento, ventura y satisfaccion que
experimentan los trabajadores en relacion con su empleo y las condiciones
laborales. Esta dimension abarca diferentes aspectos, incluyendo el nivel de
satisfaccion laboral general y el nivel de satisfaccion remunerativa, donde se
encontré que existe relacion significativa entre el endomarketing y la satisfaccion
laboral con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,876 y un valor p=

0,000. Considerando esto, en la presente investigacion se analiz6 la informacion
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recolectada, encontrando que se da un correlato alto en promedio entre el
endomarketing y la satisfaccion laboral, debido a que quizas en algunos disefios
empresariales tiene mediana importancia evaluar aspectos como la satisfaccion
con las tareas realizadas, el ambiente de trabajo, las relaciones laborales, las
oportunidades de desarrollo profesional, la autonomia y la conciliacion entre
guehaceres laborales y la vida personal y que esta tendencia también se refleje en
el comportamiento del funcionamiento de algunas empresas. Esto se alinea con los
datos hallados por Salas Canales (2021), aplicando una plantilla Cochrane de
revisiones sistematicas, donde 75% de los indicios tedricos citados definen las
dimensiones de su estudio en el nivel de satisfaccion del cliente interno; sus
diversas expectativas, cobertura de necesidades y encuentra que un 50%
menciona a la comunicacion interna como de mera importancia para todo
colaborador interno para que este pueda semejar la cultura organizacional. Ambas
investigaciones dejan claro que las estrategias de marketing interno guardan
relacion positiva con la satisfaccion laboral en diversas investigaciones, de la misma
forma que lo hizo en el coeficiente de correlato de Spearman (Rho) de 0.876 sugiere
una relacién monotoénica positiva fuerte inter variables endomarketing y satisfaccion
laboral. Ya que, toda vez que la variable endomarketing aumenta (o disminuye), la
satisfaccion laboral tiende a aumentar (o disminuir) en una forma consistente y
predecible. En nuestra estadistica hallada de 0.00 indica que la probabilidad de
observar una valoracion tan fuerte entre endomarketing y satisfaccion laboral
debido al azar es practicamente nula. Es decir, este resultado es altamente
significativo desde el punto de vista estadistico, o que significa que es poco
probable que esta asociacién sea el resultado de la casualidad o fluctuaciones
aleatorias en los datos. Y esta generalizacion; coincidente con nuestra
investigacion; posiblemente se da porque toda estrategia de marketing interno en
la gestion de personal implica considerar a los empleados como un mercado que
necesita ser evaluado y dividido en segmentos. Con esto se evidencia que; tanto el
endomarketing y la satisfaccion laboral se correlacionan y que en nuestros
resultados se hace patente, esto porque en la investigacion de Salas Canales se

revisa una cantidad considerable de investigaciones.
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Se plante6 como tercer objetivo especifico identificar el correlato que
surgiere entre el endomarketing y la rotacion del personal en empresas
constructoras de Trujillo, concepto que se ha evaluado con Zaballa (2021) quien
sostiene que la rotacion del personal y el costo promedio de reemplazo son
indicadores clave para evaluar la estabilidad y el impacto econémico de los
movimientos de personal en una organizacién. Un alto nivel de rotacion y un costo
promedio de reemplazo elevado pueden indicar problemas en la retencién y gestion
del talento, lo cual puede afectar negativamente el desempefiarse y la eficiencia de
la compafia. En vista de esto, en la presente investigacion se ha revisado la
informacion recolectada, la que indica una calificacibn como positiva moderada
entre las variables endomarketing y la dimensién rotacién de personal, estos
resultados son medianamente importantes y podrian indicar que las estrategias de
endomarketing en la organizacién tienen un impacto medianamente significativo en
la retencion de empleados, esto debido a que lo que puede ser crucial para la
gestidon de recursos humanos y el rendimiento general de la empresa puede variar
de acuerdo a la gerencia, y esto ha coincidido con la pesquisa de Buitrago (2020),
gque ha encontrado que se correlaciona en un Rho de 0.750 la muestra de
metadatos, quien ha, tomando como sus dimensiones de estudio la optimizaciéon
de la productividad individual de los trabajadores y la rotacién de personal, donde
concluye que al generarse estrategias de endomarketing en un 68% de empresas
analizadas, y se ha generado importantisimas mejoras en su funcionalidad y en el
75% de la interaccion de la gerencia con sus administrados de las empresas
analizadas, una baja y costosa rotaciéon de personal. Esto se debe a que las
empresas se encuentran con frecuencia ante el desafio de manejar la rotacion de
personal y de entrenar a los nuevos trabajadores, lo cual tiene un impacto
importante en sus resultados. En el contexto actual, marcado por la rapidez de los
cambios y organizaciones que operan con procesos cada vez mas complicados, la
falta de un empleado esencial o con experiencia puede obstaculizar la colaboracion
con otros colegas y causar la disrupcion de los sistemas que permiten adquirir,
compartir y proteger el conocimiento dentro de la organizacion. Con esto se
evidencia desde nuestros resultados, el coeficiente de calificacion de Spearman
(Rho) de 0.647 lo cual indica una calificacion positiva moderada entre las variables

endomarketing y la dimension rotacion de personal. La interpretacion de ambos
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antecedentes y este valor; significa que hay una asociacion moderada y positiva
entre las estrategias de endomarketing implementadas en la empresa y la tasa de
rotacion de personal. En otras palabras, a medida que las practicas de
endomarketing aumentan, la percepcion contra la rotacion de personal tiende a
aumentar también, o viceversa. Y en el contexto de este estudio, estos resultados
son medianamente importantes y podrian indicar que las estrategias de
endomarketing en la organizacién tienen un impacto significativo en la retencion de
empleados, lo que puede ser crucial para la gestion de recursos humanos y el
rendimiento general de la empresa. En nuestros resultados se hace evidente que
el endomarketing cohibe la costosa rotacion de personal y en nuestros resultados
también se hace evidente, ya que tanto en la empresa estudiada y la investigacién
de Buitrago (2020) la rotacion y el endomarketing se relacionan inversamente, dado
gue; como menciona Buitrago, ninguna compafia o institucion necesitaria rotar su

personal si este se beneficia de continuas mejoras en todo angulo de su gestion.

Finalmente, se plante6 como objetivo principal determinar el correlato que
se da entre endomarketing y la retencion del talento humano en empresas
constructoras de Trujillo, 2023, esto en base a los aportes de Payares (2020), quien
sostienen que el endomarketing es reconocer al trabajador como un cliente dentro
de las empresas lo cual conlleva a la satisfaccion de los colaboradores, donde la
empresa representa la carga factorial mas alta con una participacion del 89%. Por
lo tanto, se vuelve esencial incorporarlos y colaborar con ellos, ya que su
participacion puede influir positivamente en la actitud de los colaboradores internos.
Considerando esto, en la presente investigacion se analiz6 la informacion
recolectada, encontrando que existe relacién significativa entre el endomarketing y
la retencion del talento humano en empresas constructoras, debido a que es
importante considerar al colaborador como un cliente interno y someterlo a
procesos de seleccion, formacion y motivacion para remarcar su sentido de
pertenencia, por lo que cambios en las formas de motivar y retener talento humano
seria importante para las aspiraciones de la empresa constructora y cultivar
habilidades competitivas con el propodsito de ejecutar politicas y establecer una
estructura organizativa propia para que asi; tanto endomarketing como talento

humano eleven su correlaciéon. Estos resultados son coincidentes con lo obtenido
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por Grande (2020), quien al relacionar endomarketing con talento humano en cien
empleados de la empresa Tigre, determiné un vinculo significativo y de forma
positiva, donde se concluye que a un nivel de significancia de 0.020 el
endomarketing se relaciona con la productividad de los trabajadores en la empresa
Tigre Peru S.A. en Lima, 2018, y este hallazgo sugiere que mejorar las estrategias
de endomarketing puede ser una clave para aumentar la retencion de empleados.
Esta conclusion esta alineada con la nocion de que un ambiente laboral positivo y
una conexion emocional con la organizacion pueden influir en la permanencia de
los empleados. Es interesante notar similitudes en las conclusiones. Ambos
estudios encuentran una relacién entre el endomarketing y la productividad o
esfuerzo de los trabajadores. Shirley Grande destaca la importancia de la
integracion, la comunicacion y la motivacion en la relacién del endomarketing con
la productividad (Coeficiente de contingencia 0.974), mientras que nuestro estudio
se centra en la relacidén entre el endomarketing y la gestion del talento humano,
donde el coeficiente de correlato de Spearman de 0.908 indica una correlacion
fuerte/positiva entre las variables endomarketing y gestién de talento humano en el
presente estudio. Esto significa se ha dado una relacion significativa y positiva
desde estas dos variables, lo que sugiere que, a medida que la variable
endomarketing incremente, la otra también tiende a aumentar de manera
consistente. Esto implica que si la empresa prioriza y desarrolla practicas de
endomarketing tienden a tener un enfoque mas efectivo en la gestion de su talento
humano, lo que puede conducir a una fuerza laboral mas comprometida, productiva
y satisfecha. A pesar de las diferencias en los contextos y las variables especificas
evaluadas, ambas investigaciones refuerzan la idea de Ramirez (2020) en la que,
respecto a la estrategia organizativa, no se observan diferencias estadisticamente
significativas en términos de socializacion y ejecucion de actividades. Esto indica
gue todas estas areas se encuentran en un nivel de ejecucion similar, que puede
considerarse moderadamente Optimo, con la finalidad de desarrollar continuamente
estrategias que aseguren la mision de la organizacion y su perspectiva a largo
plazo. y que el endomarketing influye positivamente en el desempefio y la retencion

de los empleados., tal como lo propuso Payares.

50



VI.

1.

CONCLUSIONES

Los resultados indican que las estrategias de endomarketing no son
universales; mas bien, deben adaptarse y personalizarse segun las
necesidades y dinamicas especificas de cada organizaciéon. Comprender las
demandas y aspiraciones individuales de los empleados se revela como una
clave fundamental para el disefio efectivo de estrategias de endomarketing
gue fomenten su desarrollo profesional. Una valoracion de 0,729 entre estas
variables nos sugiere un correlato positivo moderadamente fuerte entre las
variables endomarketing y la dimensién desarrollo profesional. La
significancia de 0.00 indica que la probabilidad de alcanzar una
compensacion tan fuerte o mas fuerte entre estas dos variables por pura

casualidad es extremadamente baja, practicamente cero.

Los hallazgos revelan que la implementacion exitosa de practicas de
endomarketing no solo esta vinculada a la percepcién interna de la empresa,
sino que también tiene un impacto tangible en el bienestar y la satisfaccion
laboral de los empleados. Esta conclusion subraya la importancia de cultivar
un entorno laboral positivo a través de estrategias de endomarketing, lo que
se traduce en empleados mas satisfechos y comprometidos. El resultado
gue ha obtenido, un coeficiente de calificacion de Spearman (Rho) de 0,876
con una significancia de 0,00, indica una fuerte y altamente significativa
valoracion positiva entre la variable endomarketing y la dimension
satisfaccion laboral. El coeficiente de correlato de Spearman (Rho) de 0.876
sugiere una relacibn monoténica positiva fuerte inter variables

endomarketing y satisfaccién laboral.

Este estudio aporta evidencia solida de que el endomarketing desempefia
un papel vital en la gestion del talento humano en cuanto a disminuir la
necesidad de rotacion del personal. Al enfocarse en préacticas de
endomarketing, las organizaciones tienen el potencial de crear un entorno
propicio para el crecimiento profesional y personal de sus empleados, lo que

a su vez conduce a una fuerza laboral mas comprometida y competente. El
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coeficiente de calificacion de Spearman (Rho) de 0.647 indica una
calificacion positiva moderada entre las variables Endomarketing y la
dimension Rotacion de Personal. El valor de significancia de 0.00 indica que
esta evaluacion es elevadamente significativa desde un punto de vista
estadistico. En términos metodoldgicos, esto significa que es
extremadamente improbable que esta fuerte valoracion entre endomarketing

y rotacion de personal se deba al azar.

En este estudio, se ha establecido de manera concluyente una relacion
significativa y positiva entre el endomarketing y la retencion de empleados
en empresas de construccion en Trujillo. El coeficiente de correlato de
Spearman de 0.908 sugiere una fuerte relacion positiva entre endomarketing
y gestion de talento humano, lo que respalda la importancia de enfocarse en
estrategias de endomarketing como parte integral de una gestion efectiva del
talento humano en la compafia. Los resultados obtenidos a través de
diversas pruebas estadisticas demuestran que las estrategias de
endomarketing efectivas estan directamente correlacionadas con una mayor

retencion de empleados en las organizaciones estudiadas.
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VII.

RECOMENDACIONES

Los gerentes empresariales deben priorizar el bienestar de sus empleados
desde el inicio de -cualquier proyecto, implementando un enfoque
metodolégico de endomarketing para fomentar un mayor compromiso. Esto
conlleva a beneficios laborales mejorados, contratacion de calidad,
oportunidades de desarrollo profesional y una comunicacion fluida en todos

los niveles de la organizacion.

Es fundamental que la administracion establezca politicas técnicas de
contratacién adecuadas, ofreciendo salarios competitivos y reconocimientos
apropiados para los logros de los empleados. Esto fortalece las relaciones

dentro del equipo de trabajo y mejora el ambiente laboral.

Ademas, se recomienda que la gerencia promueva el desarrollo profesional
a través de programas y talleres técnicos para mejorar las habilidades de los
empleados. También es esencial implementar medidas de seguridad legales
y salud ocupacional, especialmente en sectores especificos de la empresa,

para proporcionar un entorno de trabajo mas seguro y educativo.

La administracién debe esforzarse por crear ambientes laborales positivos,
fomentando el apoyo y la cooperacion entre los empleados. Esto evitara
conflictos y promovera la gratitud y la lealtad tanto en las &reas

administrativas como operativas.

Ademas, en relacion a las actividades de la empresa, se recomienda a los
ingenieros, arquitectos y jefes de obra mantener una comunicacion efectiva,
facilitando flujos de informacion tanto horizontales como verticales. Como
complemento, organizar eventos de confraternidad y reuniones sociales
periddicas ayudara a fortalecer los lazos personales y profesionales entre

los miembros del equipo.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

p ) ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION p
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS (héi[gﬁﬂ\l)
El concepto 1. La comunicacién de la gerencia con los trabajadores es fluida.

Endomarketing

fundamental del
Endomarketing radica
en que la dindmica
entre la empresa y los
empleados se basa en
la misma premisa que
la relacion entre la
empresa y los clientes.
La empresa
proporciona un
producto especial: un
puesto con sus
propias
responsabilidades y
beneficios, y el
empleado lo
"adquiere" mediante
su trabajo. Como
resultado, la
mentalidad centrada
en el cliente, que es la
base de la
comprension
tradicional del
marketing, se combina
con un enfoque en el
"consumidor interno",
es decir, el empleado.
(Reinares, 2018)

La dimensién de la
comunicacion
interna, desarrollo
del personal y
clima
organizacional,
seran medidos a
través de sus
indicadores
mediante la escala
de medicion Likert

1. Comunicaciéon
interna

Frecuencia de la
comunicacion

2. La comunicacion entre los colaboradores es efectiva.

Efectividad percibida

3. La comunicacion de la gerencia hacia los trabajadores es
horizontal.

4. La informacion transmitida por la gerencia al personal es formal.

2. Desarrollo
personal

Formacion y
desarrollo personal

5. La gerencia capacita al personal para el desarrollo de sus
capacidades.

6. La empresa ofrece oportunidades de desarrollo personal con
frecuencia.

Nivel de satisfaccion
personal

7. La satisfaccién del personal tiene niveles altos de
estandarizacion.

8. La empresa genera concurso meritocratico para motivar a los
colaboradores.

3. Clima
organizacional

Tasa de retencién

9. El &rea de recursos humanos promueve la retencion del
personal con los beneficios laborales.

10. La tasa de retencion del personal en la empresa es
satisfactoria.

Satisfaccion
organizacional

11. La gerencia comunica que la satisfaccion organizacional es
Optima.

12. El nivel de satisfaccion genera un ambiente organizacional de
calidad en la empresa.

Escala Likert por cada
item (nunca, casi
nunca, a veces, casi
siempre y siempre)
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Talento
humano

Como todos los
empleados de la
empresa, podemos
hablar de la gestion
del talento como una
direccion para el
desarrollo del
concepto de capital
humano, no solo
desde un punto de
vista gerencial, sino
también conductual,
creando asi las
condiciones para el
desarrollo del capital
intelectual humano de
la organizacion.
(Paredes, 2021)

La dimensioén del
desarrollo
profesional,
satisfaccién laboral
y rotacion de
personal, seran
medidos a través
de sus indicadores
mediante la escala
de medicion Likert

1. Desarrollo
profesional

13. Los empleados son capacitados con frecuencia.

Empleados

capacitados 14. Los colaboradores son capacitados para mejorar sus
habilidades y capacidades.
15. Los ascensos son generados para incentivar a los
colaboradores.

Ascensos

16. La transparencia en los procesos para los ascensos es publico.

2. Satisfacciéon
laboral

Nivel de satisfaccion
laboral

17. La satisfaccion laboral alcanza altos niveles en la empresa
segln estédndares.

18. El perfil del puesto de los colaboradores generan nivel de
satisfaccion laboral.

Nivel de satisfaccion
remunerativa

19. La empresa ofrece la remuneracion de acuerdo al mercado.

20. El nivel de satisfaccion remunerativa se ajusta a las
responsabilidades laborales en la empresa.

3. Rotacion de
personal

Tasa de rotacién

21. La tasa de rotacion en las areas de la empresa son altas.

22. El area de recursos humanos aplica estrategias para evitar
rotacion en las areas de trabajo.

Costo promedio de
reemplazo

23. El costo promedio de reemplazo de un trabajador es
considerable para la gerencia.

24. La inversion de la empresa en retencion de empleados es
satisfactoria.

Escala Likert por cada
item (nunca, casi
nunca, a veces, casi
siempre y siempre)
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario para la variable Endomarketing

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una

equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: Comunicacion interna 5 4 3 2 1

1. La comunicacion de la gerencia con los
trabajadores es fluida.

2. La comunicacioén entre los colaboradores es
efectiva.

3. La comunicacion de la gerencia hacia los
trabajadores es horizontal.

4. La informacion transmitida por la gerencia al
personal es formal.

Dimension 2: Desarrollo del personal

5. La gerencia capacita al personal para el
desarrollo de sus capacidades.

6. La empresa ofrece oportunidades de
desarrollo personal con frecuencia.

7. La satisfaccion del personal tiene niveles
altos de estandarizacion.

8. La empresa genera concurso meritocratico
para motivar a los colaboradores.

Dimension 3: Clima organizacional

9. El &rea de recursos humanos promueve la
retencion del personal con los beneficios
laborales.

10. La tasa de retencién del personal en la
empresa es satisfactoria.

11. La gerencia comunica que la satisfaccion
organizacional es optima.

12. El nivel de satisfaccion genera un ambiente
organizacional de calidad en la empresa.

Muchas gracias por participar
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Cuestionario para la variable Talento Humano

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una

equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Enunciado S |[CS| A |CN| N
Dimension 1: Desarrollo profesional 5 4 3 2 1

13. Los empleados son capacitados con
frecuencia.

14. Los colaboradores son capacitados para
mejorar sus habilidades y capacidades.

15. Los ascensos son generados para incentivar
a los colaboradores.

16. La transparencia en los procesos para los
ascensos es publico.

Dimensioén 2: Satisfaccion laboral

17. La satisfaccion laboral alcanza altos niveles
en la empresa segun estandares.

18. El perfil del puesto de los colaboradores
generan nivel de satisfaccién laboral.

19. La empresa ofrece la remuneracion de
acuerdo al mercado.

20. El nivel de satisfaccion remunerativa se
ajusta a las responsabilidades laborales en la
empresa.

Dimensién 3: Rotacién de personal

21. La tasa de rotacion en las areas de la
empresa son altas.

22. El &rea de recursos humanos aplica
estrategias para evitar rotacion en las areas de
trabajo.

23. El costo promedio de reemplazo de un
trabajador es considerable para la gerencia.

24. La inversion de la empresa en retencion de
empleados es satisfactoria.

Muchas gracias por participar
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Anexo 3. Consentimiento y/o asentimiento informado

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacién: El endomarketing y su relacion en la retencién del talento
humano en empresas constructoras de Truijillo, 2023.

Investigador (a) (es): Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “El endomarketing y su relacion
en la retencion del talento humano en empresas constructoras de Trujillo, 2023”,
cuyo objetivo es determinar la relaciéon que existe entre endomarketing y la
retencion del talento humano en empresas constructoras de Trujillo, 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Truijillo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
Blakar Contratistas Generales SAC.

Se generara informaciéon novedosa sobre cédmo el endomarketing influye en el
talento humano de la empresa, en particular en empresas del sector construccién
de Trujillo en el afio 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: El endomarketing y su relacion
en la retencion del talento humano en empresas constructoras de Truijillo, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en los ambientes de la institucion Blakar Contratistas Generales SAC. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero
de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

oo INVESTIGA
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Espejo Hernandez, Fausto Carlos email: fcespejoh@ucvvirtual.edu.pe o Quiroz
Mendoza, Maria Tereza de la Puerta email: gquirozmen@ucvvirtual.edu.pe vy
Docente asesor Maurtua Gurmendi, Luzmila Gabriela email:
Imaurtua@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y @apellidOs: .........ouiiiiii e
Fechay hora: ..............

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.
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Anexo 4. Valides de los instrumentos de recoleccién de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluacion del endomarketing” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer administrativo organizacional. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Francisco Jesus Paredes Ledn

Grado profesional:

Maestria (X)

Doctor ()

lArea de formacion académica: Clinica

() Social ()  Educativa (X) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

Marketing y Gestién de la innovacion

Institucion donde labora:

Universidad Privada del Norte

’Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afos ()

Mas de 5 afios (X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:[Estudios sobre comportamiento de compra

2. Propdsito de la evaluacién

Validacion de instrumento de medicién a juicio de experticia profesional.

3. Datos de la escala (Cuestionario: Endomarketing)

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario para evaluacion del endomarketing”

Autores:

Espejo Hernandez, Fausto Carlos
Quiroz Mendoza, Maria Tereza de la Puerta

Procedencia: Proyecto de Investigacion

- Trujillo

IAdministracion:

En su centro de labores y/o Google forms enviado correos electrénicos

Tiempo de aplicacién: |15 minutos

Ambito de aplicacién: ~ |Organizacion empresarial

Significacion:

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

4. Soporte tedrico

Definicién

El concepto fundamental del Endomarketing radica en
que la dindmica entre la empresa y los empleados se
basa en la misma premisa que la relacion entre la
empresa y los clientes. La empresa proporciona un
producto especial: un puesto con sus propias
responsabilidades y beneficios, y el empleado lo
"adquiere" mediante su trabajo. Como resultado, la
mentalidad centrada en el cliente, que es la base de la
comprension tradicional del marketing, se combina con
un enfoque en el "consumidor interno”, es decir, el
empleado. (Reinares, 2018).

Escala/AREA gdbescalg
(dimensiones)
1. Comunicacioén interna
Endomarketing 2. Desarrollo del personal
3. Clima organizacional
oo INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para evaluacion del
endomarketing” elaborado por: Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y

2. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

Se requiere una modificacién muy especifica de

dimension o indicador
que esta midiendo.

3

. Acuerdo (moderado nivel)

semantica son |3, Moderado nivel I de los t8rminos del ft
adecuadas. algunos de los términos del item. —
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nofEl item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
,COHI,ERENCU'\, 2. Desacuerdo (bajo nivel defEl item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) bimension
légica con la -

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

=

Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

N

. Bajo Nivel

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

3

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

B

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nive

4. Alto nivel

%:%° INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: Comunicacién interna.

e Objetivos de la Dimension: mide la frecuencia de comunicacion y como es percibida por los
colaboradores.

; 2 ; ; @ Observaciones/
r r levan X
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacionas
1. La comunicacion de la 4 4 4
Frecuencia de | gerencia con los trabajadores es
la fluida.
comunicacion | 2, La comunicacién entre los 4 4 4
colaboradores es efectiva.
3. La comunicacion de la 4 4 4
" gerencia hacia los trabajadores
Efectividad ”
S es horizontal.
percibida - — —
4. Lainformacion transmitida por 4 4 4
la gerencia al personal es formal.

s Segunda dimension: Desarrollo personal.
e Objetivos de la Dimensién: Mide la autopercepcion de la formacion y desarrollo individual y la

satisfaccion.
: \ . . . rvaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacio DO
Recomendaciones
5. La gerencia capacita al 4 4 4
. - personal para el desarrollo de
ormaciony | ¢,s capacidades.
desarrollo 5 L r 2 7 2
Bareanal " a empresa ofrece
oportunidades de desarrollo
personal con frecuencia.
7. La satisfaccion del personal 4 4 4
vl tiene niveles altos de
Nw_e e,, estandarizacion.
satisfaccion 3 L 7 7 2
personal . La empresa genera concurso

meritocratico para motivar a los
colaboradores.

e Tercera dimensién: Clima organizacional.
e Objetivos de la Dimension: Describe la tasa de retencion de personal y el nivel de satisfaccion
organizacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia =
Recomendaciones

9. El drea de recursos humanos 4 4 4
promueve la retencion del
personal con los beneficios

Tasa de
laborales.

retencion

10. La tasa de retencion del 4 4 4
personal en la empresa es
satisfactoria.

11. La gerencia comunica que la 4 4 4
satisfaccion organizacional es
. ” dptima.
sat'Sfa.cc'?n 12. El nivel de satisfaccion 4 4 4
organizacional N
genera un ambiente
organizacional de calidad en la
empresa.
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Firma del evaluador

DNI: 42374014

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluacion del talento humano” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer administrativo organizacional. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Francisco Jesus Paredes Ledn

Grado profesional:

Maestria (X)

Doctor ()

lArea de formacion académica:

Clinica ()

Social ()  Educativa (X) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

Marketing y Gestién de la innovacién

Institucion donde labora:

Universidad Privada del Norte

’Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afos ()

Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

Estudios sobre comportamiento de compra

2. Propésito de la evaluacién

Validacién de instrumento de medicion a juicio de experticia profesional.

3. Datos de la escala (Cuestionario: Talento humano)

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario para evaluacién del talento humano”

Autores:

Espejo Hernandez, Fausto Carlos
Quiroz Mendoza, Maria Tereza de la Puerta

Procedencia:

Proyecto de Investigacion - Truijillo

IAdministracion:

En su centro de labores y/o Google forms enviado correos electrénicos

Tiempo de aplicaciéon: |15 minutos

Ambito de aplicacion:

iOrganizacion empresarial

\Significacion:

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

4. Soporte teérico

Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

1. Desarrollo profesional
2. Satisfaccion laboral
3. Rotacion de personal

Talento humano

Como todos los empleados de la empresa, podemos
hablar de la gestion del talento como una direccion para
el desarrollo del concepto de capital humano, no solo
desde un punto de vista gerencial, sino también
conductual, creando asi las condiciones para el desarrollo
del capital intelectual humano de la organizacién.

(Paredes, 2021)
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5. Presentacién de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para evaluacion del talento
humano” elaborado por: Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilimente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

2. Bajo Nivel

modificacién muy grande en el uso de las palabras|
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

Se requiere una modificacién muy especifica de

3. Moderado nivel

dimension o indicador
que esta midiendo.

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nofEl item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Bl ,COHI_EREN?A_ Desacuerdo (bajo nivel defEl item tiene una relacién tangencial /lejana con la
item tiene relacion | 50,erdo) dimension.
légica con la

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

=

Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

N

. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

B

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nive

4. Alto nivel

o-o.e INVESTI
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Desarrollo profesional.
« Objetivos de la Dimension: Describe el impacto de capacitaciones y ascensos en la empresa
percibidos por los colaboradores.

: - : : : Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Récomendaciones
13. Los empleados son 4 4 4
Eiblcsies capacitados con frecuencia.
14. Los colaboradores son 4 4 4

capacitados 2 4
capacitados para mejorar sus

habilidades y capacidades.

15. Los ascensos son generados 4 4 4
para incentivar a los
colaboradores.

Ascensos -
16. La transparencia en los 4 4 4
procesos para los ascensos es
publico.

e Segunda dimension: Satisfaccion laboral.
e Objetivos de la Dimension: Describe la percepcion de los trabajadores en su satisfaccion laboral
y remunerativa.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevanci :
a e a ancla | Recomendaciones

17. La satisfaccién laboral 4 4 4
alcanza altos niveles en la

Niv'el oel ” empresa segun estandares.

satisfaccion .

laboral 18. El perfil del puesto de los 4 4 4
colaboradores generan nivel de
satisfaccion laboral.
19. La empresa ofrece la 4 4 4
remuneracion de acuerdo al

Nivel de mercado.

satisfaccion 20. El nivel de satisfaccion 4 4 4

remunerativa | remunerativa se ajusta a las
responsabilidades laborales en la
empresa.

e Tercera dimension: Rotacion de personal.
« Objetivos de la Dimension: Describe la rotacion del personal y lo que se percibe en el costo de
esto en los colaboradores.

. . ; ; ; Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia ;
Recomendaciones

21. La tasa de rotacion en las 4 <+ 4
dreas de la empresa son altas.

Tasa de F

. 22. El drea de recursos humanos 4 4 4
rotacion

aplica estrategias para evitar
rotacion en las dreas de trabajo.

23. El costo promedio de 4 4 4
reemplazo de un trabajador es

Costo : considerable para la gerencia.
promedio de 213 ahael 7 7 4
reemplazo . La inversion de la empresa en
retencion de empleados es
satisfactoria.
AN
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Firma del evaluador

DNI: 42374014

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluacion del endomarketing” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer administrativo organizacional. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Franklin Roncal Rodriguez

(Grado profesional:

Maestria ()

Doctor (X)

lArea de formacion académica:

Clinica ()

Social ()  Educativa (X) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

Economia y Administracion de negocios

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Truijillo

area:

[Tiempo de experiencia profesional en el

2 a4 afos ()

Mas de 5 afios (X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion
Validacién de instrumento de medicién a juicio de experticia profesional.

3. Datos de la escala (Cuestionario: Endomarketing)

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario para evaluacion del endomarketing”

Autores:

Espejo Hernandez, Fausto Carlos
Quiroz Mendoza, Maria Tereza de la Puerta

Procedencia:

Proyecto de Investigacion - Trujillo

IAdministracion:

En su centro de labores y/o Google forms enviado correos electrénicos

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Organizacion empresarial

Significacion:

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

4. Soporte tedrico

Definicién

El concepto fundamental del Endomarketing radica en
que la dindamica entre la empresa y los empleados se
basa en la misma premisa que la relacién entre la
empresa y los clientes. La empresa proporciona un
producto especial: un puesto con sus propias
responsabilidades y beneficios, y el empleado lo
"adquiere" mediante su trabajo. Como resultado, la
mentalidad centrada en el cliente, que es la base de la
comprension tradicional del marketing, se combina con
un enfoque en el "consumidor interno", es decir, el
empleado. (Reinares, 2018).

Subescala
Escala/AREA (dimensiones)
1. Comunicacion interna
Endomarketing 2. Desarrollo del personal
3. Clima organizacional
o-eo-o INVESTIGA
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5. Presentaciéon de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para evaluacion del
endomarketing” elaborado por: Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria ICalificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

El item se comprende[2. Bajo Nivel

maodificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de;

que esta midiendo.

dimension o indicadori3. Acuerdo (moderado nivel)

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nolEl item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
,COHI,ERENCIA_, 2. Desacuerdo (bajo nivel defElitem tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item .tlene relacion acuerdo) dimension.
légica con la

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

nivel)

4. Totalmente de Acuerdo (altoEl item se encuentra estd relacionado con la

dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

N

. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

=

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Comunicacién interna.
e Objetivos de la Dimension: mide la frecuencia de comunicacién y como es percibida por los

colaboradores.
; > y : : Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia X
Recomendaciones
1. La comunicacion de la 4 4 4
Frecuencia de | gerencia con los trabajadores es
la fluida.
comunicacién | 2, La comunicacion entre los 4 4 4
colaboradores es efectiva.
3. La comunicacion de la 4 4 4
. gerencia hacia los trabajadores
Efectividad "
ot es horizontal.
percibida . — —
4. Lainformacion transmitida por 4 4 4
la gerencia al personal es formal.

e Segunda dimensién: Desarrollo personal.
e Objetivos de la Dimension: Mide la autopercepcion de la formacién y desarrollo individual y la

satisfaccion.
. . . . . Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia :
Recomendaciones
5. La gerencia capacita al 4 4 4
. - personal para el desarrollo de
ormaciony | ¢,s capacidades.
desarrollo 6 L i 2 7 2
Aereonal " a empresa ofrece
oportunidades de desarrollo
personal con frecuencia.
7. La satisfaccion del personal 4 4 4
wald tiene niveles altos de
N'V,e = estandarizacion.
satisfaccion 3 L 2 2 2
parsonal . La empresa genera concurso

meritocratico para motivar a los
colaboradores.

e Tercera dimension: Clima organizacional.
e Objetivos de la Dimension: Describe la tasa de retencién de personal y el nivel de satisfaccion
organizacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia :
Recomendaciones

9. El drea de recursos humanos 4 4 4
promueve la retencién del
personal con los beneficios
laborales.

10. La tasa de retencion del 4 4 4
personal en la empresa es
satisfactoria.

Tasa de
retencion

11. La gerencia comunica que la 4 4 4
satisfaccion organizacional es
Satisfaccion oL
A 12. El nivel de satisfacciéon 4 4 4
organizacional
genera un ambiente
organizacional de calidad en la
empresa.
oo INVESTIGA
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D _

Firma del evaluador

DNI: 17917884

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluacion del talento humano” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer administrativo organizacional. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Franklin Roncal Rodriguez

(Grado profesional:

Maestria ()

Doctor (X)

lArea de formacion académica:

Clinica ()

Social ()  Educativa (X) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

Economia y Administracion de negocios

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Truijillo

area:

[Tiempo de experiencia profesional en el

2 a4 afos ()

Mas de 5 afios (X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion
Validacién de instrumento de medicién a juicio de experticia profesional.

3. Datos de la escala (Cuestionario: Talento humano)

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario para evaluacion del talento humano”

Autores:

Espejo Hernandez, Fausto Carlos
Quiroz Mendoza, Maria Tereza de la Puerta

Procedencia:

Proyecto de Investigacion - Trujillo

IAdministracion:

En su centro de labores y/o Google forms enviado correos electrénicos

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Organizacion empresarial

Significacion:

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Talento humano

1. Desarrollo profesional
2. Satisfaccion laboral
3. Rotacién de personal

Como todos los empleados de la empresa, podemos
hablar de la gestion del talento como una direccion para
el desarrollo del concepto de capital humano, no solo
desde un punto de vista gerencial, sino también
conductual, creando asi las condiciones para el desarrollo|

del capital intelectual humano de la organizacion.

(Paredes, 2021)
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5. Presentacién de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para evaluacién del talento
humano” elaborado por: Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

2. Bajo Nivel

modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

dimension o indicador
que esta midiendo.

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
) adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nofEl item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
,COHI,ERENCIA_ 2. Desacuerdo (bajo nivel defElitem tiene una relacion tangencial /lejana con la
El |te!n_t|ene relacion acuerdo) dimension.
légica con la

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

=

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nive

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Desarrollo profesional.
* Objetivos de la Dimension: Describe el impacto de capacitaciones y ascensos en la empresa
percibidos por los colaboradores.

Observaciones/

procesos para los ascensos es
publico.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
13. Los empleados son 4 4 4
Erbldaos capacitados con frecuencia.
- 14. Los colaboradores son 4 4 4
capacitados
capacitados para mejorar sus
habilidades y capacidades.
15. Los ascensos son generados 4 4 4
para incentivar a los
Ascensas colaboradores.
16. La transparencia en los 4 4 4

e Segunda dimensioén: Satisfaccion laboral.
e Objetivos de la Dimension: Describe la percepcion de los trabajadores en su satisfaccion laboral
y remunerativa.

remunerativa

remunerativa se ajusta a las
responsabilidades laborales en la
empresa.

. . . . . Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
17. La satisfaccion laboral 4 4 4
alcanza altos niveles en la
Niv.el de‘ y empresa segun estandares.
satisfaccion E
iabaral 18. El perfil del puesto de los 4 4 4
colaboradores generan nivel de
satisfaccion laboral.
19. La empresa ofrece la 4 4 4
remuneracion de acuerdo al
Nivel de mercado.
satisfaccion 20. El nivel de satisfaccion & 4 4

e Tercera dimension: Rotacion de personal.
* Objetivos de la Dimension: Describe la rotacién del personal y lo que se percibe en el costo de
esto en los colaboradores.

- " ¢ : i ion
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Dbservacl . ool
Recomendaciones
21. La tasa de rotacion en las 4 4 4
areas de la empresa son altas.
Tasa de %
ne: 22. El 4rea de recursos humanos 4 4 4
rotacion . % &
aplica estrategias para evitar
rotacion en las dreas de trabajo.
23. El costo promedio de 4 4 4
c reemplazo de un trabajador es
0810 s considerable para la gerencia.
promedio de 2 3 s del 4 4 4
reemolaze .La |‘r’|versxon e la empresa en
retencion de empleados es
satisfactoria.
AN
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Firma del evaluador

DNI: 17917884

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluacion del endomarketing” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer administrativo organizacional. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

[Tania Vanessa Colchado Cerdan

(Grado profesional:

Maestria (X)

Doctor ()

lArea de formacion académica:

Clinica ()

Social ()  Educativa (X) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

IAdministracién de empresas

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

area:

[Tiempo de experiencia profesional en el

2 a4 afos ()

Mas de 5 afios (X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion
Validacién de instrumento de medicién a juicio de experticia profesional.

3. Datos de la escala (Cuestionario: Endomarketing)

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario para evaluacion del endomarketing”

Autores:

Espejo Hernandez, Fausto Carlos
Quiroz Mendoza, Maria Tereza de la Puerta

Procedencia:

Proyecto de Investigacion - Trujillo

IAdministracion:

En su centro de labores y/o Google forms enviado correos electrénicos

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Organizacion empresarial

Significacion:

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

4. Soporte tedrico

Definicién

El concepto fundamental del Endomarketing radica en
que la dindamica entre la empresa y los empleados se
basa en la misma premisa que la relacién entre la
empresa y los clientes. La empresa proporciona un
producto especial: un puesto con sus propias
responsabilidades y beneficios, y el empleado lo
"adquiere" mediante su trabajo. Como resultado, la
mentalidad centrada en el cliente, que es la base de la
comprension tradicional del marketing, se combina con
un enfoque en el "consumidor interno", es decir, el
empleado. (Reinares, 2018).

Subescala
Escala/AREA (dimensiones)
1. Comunicacion interna
Endomarketing 2. Desarrollo del personal
3. Clima organizacional
o-eo-o INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para evaluacion del
endomarketing” elaborado por: Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

2. Bajo Nivel

modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

dimension o indicador
que esta midiendo.

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
) adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nofEl item no tiene relacion loégica con la dimensién.
cumple con el criterio)
,COHI,ERENCIA_ 2. Desacuerdo (bajo nivel defElitem tiene una relacion tangencial /lejana con la
El |te!n_t|ene relacion acuerdo) dimension.
légica con la

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

=

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nive

4. Alto nivel

o%%° INVESTI

e UCV

GA

84




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensiéon: Comunicacién interna.
e Objetivos de la Dimension: mide la frecuencia de comunicacién y como es percibida por los

colaboradores.
g 2 3 5 : Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
1. La comunicacion de la 4 4 4
Frecuencia de | gerencia con los trabajadores es
la fluida.
comunicacién | 2, La comunicacién entre los 4 4 4
colaboradores es efectiva.
3. La comunicacioén de la 4 4 4
o gerencia hacia los trabajadores
Efectividad "
£ es horizontal.
percibida - — —
4. La informacion transmitida por 4 4 4
la gerencia al personal es formal.

e Segunda dimensién: Desarrollo personal.
e Objetivos de la Dimension: Mide la autopercepcion de la formacion y desarrollo individual y la

satisfaccion.
. p . . ) bservaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclo NoS
Recomendaciones
5. La gerencia capacita al 4 4 4
. o personal para el desarrollo de
IIMACON Y sus capacidades.
desarrollo 6 L r 2 2 2
personal ” a empresa ofrece
oportunidades de desarrollo
personal con frecuencia.
7. La satisfaccion del personal 4 4 4
wiald tiene niveles altos de
va.e S estandarizacion.
satisfaccion 3 L 2 2 2
personal . La empresa genera concurso

meritocratico para motivar a los
colaboradores.

e Tercera dimension: Clima organizacional.
* Objetivos de la Dimension: Describe la tasa de retencién de personal y el nivel de satisfaccion
organizacional.

Observaciones/

Indicadore: item laridad oherencia | Relevanci :
adores e Claridad | Coherencia | Relevancia Recomahdaciones

9. El 4rea de recursos humanos 4 4 4
promueve la retencion del
personal con los beneficios

Tasa de
laborales.

retencion
10. La tasa de retencion del 4 4 4

personal en la empresa es
satisfactoria.

11. La gerencia comunica que la 4 4 4
satisfaccion organizacional es
5 ” optima.
Samf?cc'?n 12. El nivel de satisfaccion 4 4 4
organizacional N
genera un ambiente
organizacional de calidad en la
empresa.
o-e-o INVESTIGA
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Firma del evaluador

DNI: 18143923

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluacion del talento humano” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer administrativo o

1. Datos generales del juez

rganizacional. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

ITania Vanessa Colchado Cerdan

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

lArea de formacion académica:

Clinica () Social ()  Educativa (X) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

IAdministracién de empresas

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

’Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién

Validacién de instrumento de medicion a juicio de experticia profesional.

3. Datos de la escala (Cuestionario: Talento humano)

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario para evaluacion del talento humano”

Autores:

Espejo Hernandez, Fausto Carlos
Quiroz Mendoza, Maria Tereza de la Puerta

Procedencia:

Proyecto de Investigacion - Truijillo

IAdministracion:

En su centro de labores y/o Google forms enviado correos electronicos

Tiempo de aplicaciéon: |15 minutos

Ambito de aplicacion:

iOrganizacion empresarial

\Significacion: 1. Nunca. 2. Casi

nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

4. Soporte teérico

Escala/AREA Subsscala

(dimensiones)

Definicion

Talento humano

1. Desarrollo profesional
2. Satisfaccién laboral
3. Rotacién de personal |conductual, creando asi las condiciones para el desarrollo

Como todos los empleados de la empresa, podemos
hablar de la gestion del talento como una direccion para
el desarrollo del concepto de capital humano, no solo
desde un punto de vista gerencial, sino también

del capital intelectual humano de la organizacién.

(Paredes, 2021)

%%° INVESTIGA

e UCV

87



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para evaluacién del talento
humano” elaborado por: Espejo Hernandez, Fausto Carlos y Quiroz Mendoza, Maria
Tereza de la Puerta, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria ICalificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

2. Bajo Nivel

maodificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de;

dimension o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nolEl item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
,COHI,ERENCIA_, 2. Desacuerdo (bajo nivel deElitem tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item .tlene relacion acuerdo) dimension.
légica con la

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

N

. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

=

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con

el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nive

4. Alto nivel

oo INVESTI
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Desarrollo profesional.
* Objetivos de la Dimension: Describe el impacto de capacitaciones y ascensos en la empresa
percibidos por los colaboradores.

Observaciones/

procesos para los ascensos es
publico.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
13. Los empleados son 4 4 4
Erbldaos capacitados con frecuencia.
- 14. Los colaboradores son 4 4 4
capacitados
capacitados para mejorar sus
habilidades y capacidades.
15. Los ascensos son generados 4 4 4
para incentivar a los
Ascensas colaboradores.
16. La transparencia en los 4 4 4

e Segunda dimensioén: Satisfaccion laboral.
e Objetivos de la Dimension: Describe la percepcion de los trabajadores en su satisfaccion laboral
y remunerativa.

remunerativa

remunerativa se ajusta a las
responsabilidades laborales en la
empresa.

. . . . . Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
17. La satisfaccion laboral 4 4 4
alcanza altos niveles en la
Niv.el de‘ y empresa segun estandares.
satisfaccion E
iabaral 18. El perfil del puesto de los 4 4 4
colaboradores generan nivel de
satisfaccion laboral.
19. La empresa ofrece la 4 4 4
remuneracion de acuerdo al
Nivel de mercado.
satisfaccion 20. El nivel de satisfaccion & 4 4

e Tercera dimension: Rotacion de personal.
e Objetivos de la Dimension: Describe la rotacion del personal y lo que se percibe en el costo de
esto en los colaboradores.

- " ¢ : i ion
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Dbservacl . ool
Recomendaciones
21. La tasa de rotacion en las 4 4 4
areas de la empresa son altas.
Tasa de %
ne: 22. El 4rea de recursos humanos 4 4 4
rotacion . 5 S
aplica estrategias para evitar
rotacion en las dreas de trabajo.
23. El costo promedio de 4 4 4
reemplazo de un trabajador es
Losta s considerable para la gerencia.
promedio de 2 3 s del 4 4 4
reemolaze .La |‘r’|versxon e la empresa en
retencion de empleados es
satisfactoria.
AN
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Firma del evaluador

DNI: 18143923

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

ﬁ *Resultadol [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver

H&

&+ {&] Resultado

Datos

& {&] Fiabilidad

(] Titulo
Notas
Conjunto de datos
B--{&] Escala: ALL VARIA
-[E] Titulo

D0 e~ KBLS

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos

Utilidades

Ampliaciones

IOk

= Fiabilidad

[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

ﬁ *Resultadod [Documentod] - IBM SP5S Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver

HE& R

B+ {E] Resultado
[ Registro
& [ Fiabilidad
-+ Titulo
Notas
{E] Escala: ALL VARIE

Datos

DM e~ RE LS

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos

Utilidades

Ampliaciones

LIER

= Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

¢asos
L Resumen de L5 Estadisticas N o
_ ¥} Estadisticas Resumen de procesamiento de g Estasistioas Casos  Valido 30 1000
- Estadisticas | P
Excluido® 0 0
N % Total 0 1000
Casos Vélido a0 1000 a. La eliminacion por lista se basa en
Excluido?® 0 0 todas las variables del
procedimiento.
Total 30 100,0
a. La eliminacidn por lista se hasaen
todascllgs_\rar;ables del Estadisticas de
procedimiento. fiabilidad
Alfa de N de
Estadisticas de Cronbach elementos
fiabilidad 825 12
Alfa de M de
Cranbach elementos L
Estadisticas de total de elemento
815 12
Alfa de
Media de Varianza de Correlacién Cronbach si
e escala siel escala siel total de el elemento
Estadisticas de total de elemento elemento se elemento se elementos se ha
Alfa de ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si VAROODDY 36,4000 29,490 456 816
escala siel escalasiel fotal de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha VAROODO2 37,2667 20,444 240 B33
< N ha suprimido ha suprimido corregida suprimido £ 3 VARDOOD3 36,5333 26,878 543 806
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Anexo 6. Andlisis descriptivo
Tabla 6.1

Niveles de la variable endomarketing

Escala f %
Bueno de 46 a 60 12 40.0%
Regular de 29 a 45 18 60.0%
Malo de 12 a 28 0 0.0%
Total 30 100.0%

En la tabla se aprecia que, del total de una poblacion de 30 colaboradores, un 40%
de ellos dejan dicho en sus respuestas que hay un nivel de endomarketing
adecuado en la empresa constructora, de la misma manera se puede apreciar que
un 60% lo identifica como regular en el remarco operativo de la empresa

constructora.

Tabla 6.2

Niveles de la variable talento humano

Escala f %
Bueno de 46 a 60 6 20.0%
Regular de 29 a 45 24 80.0%
Malo de 12 a 28 0 0.0%
Total 30 100.0%

En la tabla se aprecia que, del total de una poblacion de 30 colaboradores, un 20%
de ellos dejan dicho en sus respuestas que hay un nivel de tendencia a la positiva
retenciébn del talento humano apreciable como adecuado en la empresa
constructora, de la misma manera se puede apreciar que un 80% lo identifica como

regular en el remarco operativo de la empresa constructora.
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Anexo 7. prueba de normalidad
Tabla 7.1

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl. Sig.
Endomarketing 0,858 30 0,001
Talento Humano 0,942 30 0,103

Fue empleada la prueba de Shapiro Wilk, esto debido a que la muestra por
conveniencia fue de 30 individuos. Un nivel de significancia de Shapiro-Wilk de
0.001 indicé que el resultado de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk fue
altamente significativo. En otras palabras, los datos evaluados no siguieron una
distribucion normal, ya que el valor de p (nivel de significancia) fue extremadamente
pequefio (0.01).

Debido a que los datos no siguieron una distribucién normal, se utilizé la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Esto porque las pruebas no
paramétricas son menos sensibles a la falta de normalidad en los datos y, por lo
tanto, fue la mas apropiadas en este estudio.

Entonces rechazamos el Ho y acepta la Ha, es decir los datos no tuvieron

una distribucion normal por lo tanto fue aplicada estadistica no paramétrica.
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Anexo 8. Pruebas de hipotesis
Desde las reglas decisorias siguientes:

Sig. 0.00 < sig.: 0.05 (rechazando la hipétesis Nula) y se aceptando la hipotesis
alterna (Ha).
y Sig. 0.00 > sig.: 0.05 (aceptando la hipétesis Nula) y rechazando la hipétesis

alterna (Ha).
Prueba para la hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion entre el endomarketing y el desarrollo profesional en
empresas constructoras de Trujillo, 2023.
Hi: Existe relacién entre el endomarketing y el desarrollo profesional en empresas

constructoras de Trujillo, 2023.
Tabla 8.1

Rho de Spearman de endomarketing y la dimension desarrollo profesional

para hipotesis

Desarrollo
Profesional
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,729
Spearman g correlacién
Sig. (bilateral) : 0,00
N 30 30

Interpretacion: Se ha calculado una valoracion de Spearman de 0,729 entre la
variable Endomarketing y la dimension Desarrollo profesional. Ademas, la
significancia es 0.00, lo que indica que esta evaluacién es estadisticamente

significativa.

Una valoracion de 0,729 entre estas variables nos sugiere un correlato
positivo moderadamente fuerte entre las variables endomarketing y la dimension

desarrollo profesional. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
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hipbtesis especifica alternativa: “Existe relacion entre el endomarketing y el

desarrollo profesional en empresas constructoras de Truijillo, 2023”.
Prueba para la hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion entre el endomarketing y la satisfaccion laboral en empresas
constructoras de Trujillo, 2023.
Hi: Existe relacion entre el endomarketing y la satisfaccion laboral en empresas

constructoras de Trujillo, 2023.
Tabla 8.2

Rho de Spearman de endomarketing y la dimension satisfaccion laboral para

hipétesis
Satisfaccion
Laboral
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,876
Spearman g correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,00
N 30 30

Interpretacion: El resultado que ha obtenido, un coeficiente de calificaciéon de
Spearman (rho) de 0,876 con una significancia de 0,00, indica una fuerte y
altamente significativa valoracion positiva entre la variable Endomarketing y la
dimension Satisfaccion Laboral. El coeficiente de correlato de Spearman (rho) de
0.876 sugiere una relacidbn monotoénica positiva fuerte inter variables endomarketing
y satisfaccion laboral. Por tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
especifica alternativa. “Existe relacion entre el endomarketing y la satisfaccion

laboral en empresas constructoras de Trujillo, 2023”.
Prueba para la hipétesis especifica 3:

Ho: No existe relacion entre el endomarketing y la rotacion de personal en empresas
constructoras de Trujillo, 2023.

Hi: Existe relacion entre el endomarketing y la rotacion de personal en empresas
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constructoras de Trujillo, 2023.
Tabla 8.3

Rho de Spearman de endomarketing y la dimension rotacion de personal

para hipotesis

Rotacion de
Personal
Rho de Endomarketin  Coeficiente de 0,647
Spearman g correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,00
N 30 30

Interpretacion: El coeficiente de calificacion de Spearman (rho) de 0.647 indica una
calificacion positiva moderada entre las variables Endomarketing y la dimension
Rotacién de Personal. Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis especifica alternativa: “Existe relacion entre el endomarketing y la rotacion

de personal en empresas constructoras de Trujillo, 2023”.
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Anexo 9. Matriz de vaciado de datos de la encuesta
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Anexo 10. Evidencia del procesamiento de datos en SPSS
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