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RESUMEN

El presente estudio de investigacion que tuvo como titulo “Endomarketing y
rotacion de personal en una entidad financiera, Ventanilla, 2023”, tuvo como
objetivo general Determinar la relacion entre el endomarketing y la rotacién de
personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023. En cuanto a la
metodologia aplicada tuvo un enfoque cuantitativo, fue de tipo basica, asi mismo,
la investigacion tuvo un disefio descriptivo, no experimental y correlacional,
acerca de la informacion se obtuvo a través de la técnica de la encuesta la cual
se aplic6 como unico instrumento el cuestionario aprobado con un Alpha de
Cronbach de 0.781 permitiendo medir a la correlacion existente entre las
variables en estudio, tal como las afirmaciones de la muestra que estuvo
representada por 26 colaboradores de una entidad financiera.

Respecto a los resultados que se obtuvieron por medio de la aplicacion
de la frecuencia se encontré referente a la rotacion de personal que un 11.3%
encuentra un nivel alto, 19.2% un nivel bajo y 69% un nivel medio. Por otra parte,
los resultados demuestran un Sig. Bilateral de 0.550 que por ser mayor a 0.05
indica la aceptacion de la hipotesis nula, asi mismo se muestra un coeficiente de
correlacion de 0.123 positiva media que refiere al grado de relacion entre ambas
variables en el presente estudio. Por lo antes mencionado, se concluyé que no

existe una relacion entre las variables endomarketing y rotacion de personal.

Palabra clave: fidelizacion, compromiso organizacional, clima laboral

viii



ABSTRACT

The general objective of this research study, titled “Endomarketing and personnel
turnover in a financial institution, Ventanilla, 2023", was to determine the
relationship between endomarketing and personnel turnover in a financial
institution, Ventanilla, 2023. Regarding the methodology applied, it had a
quantitative approach, it was basic, likewise, the research had a descriptive, non-
experimental and correlational design, about the information was obtained
through the survey technique which was applied as The only instrument was the
questionnaire approved with a Cronbach's Alpha of 0.781, allowing the
measurement of the existing correlation between the variables under study, such
as the statements of the sample that was represented by 26 collaborators of a
financial entity.

Regarding the results that were obtained through the application of the
frequency, it was found regarding personnel turnover that 11.3% found a high
level, 19.2% a low level and 69% a medium level. On the other hand, the results
demonstrate a Bilateral Sig. of 0.550, which, being greater than 0.05, indicates
the acceptance of the null hypothesis. Likewise, a correlation coefficient of 0.123
is shown as a medium positive correlation that refers to the degree of relationship
between both variables in the present study. Due to the aforementioned, it was
concluded that there is no relationship between the endomarketing variables and

personnel turnover.

Keyword: loyalty, organizational commitment, work environment



l. INTRODUCCION

A lo largo de las Ultimas décadas, ha tomado relevancia un factor que es de vital
importancia en la productividad, eficiencia y rentabilidad de una organizacion, el
compromiso de los trabajadores de una entidad es indispensable para lograr el éxito en
las metas propuestas. El nivel en el que un trabajador se identifica con su empleador

demuestra la aplicacion y desarrollo del endomarketing dentro de la empresa.

A nivel internacional, Castafieda (2019), afirma que el endomarketing como
elemento de motivacion y afirma de la misma manera que genera gran impacto en la
generacion de compromiso y adquisicion de aprendizaje con sentido de pertenencia que
forman parte de los trabajadores de una organizacion. Con esta descripcion Castafieda
le da un alto nivel de relevancia a la aplicacién del endomarketing dentro de una entidad,
puesto a que incentiva e involucra de manera positiva a los empleados a la ejecucion de

labores de manera que exista obtencién de resultados en base a objetivos y metas
trazadas.

Por otro lado, de manera consecuente con aspectos negativos 0 escasos en la
gestion humana se hace presente la rotaciéon de personal dentro de las empresas, seguin
Garcia et al. (2020), indicaron que en la rotacién de personal existen factores que actlian
motivacionalmente y otros que generan inestabilidad laboral en los empleados, asi como
también la importancia que existe en las relaciones laboral con el jefe superior y el equipo
de trabajo, los salarios, estimulos, capacitaciones entre otros. En este articulo se
determina que el vinculo entre colaboradores y jefes, asi como la importancia de las
capacitaciones y enfoque en el aprendizaje de los colaboradores son de vital importancia
para hallar estabilidad laboral ya que la rotacion de personal en niveles incontrolables no
es beneficiosa para ninguna empresa ya que generan peérdidas de diferentes indoles,

tanto econdmicas como afectaciones a la imagen organizacional interna.

Segun Trujillo (2021), describen al endomarketing como la intencién que tiene una
organizacion para generar permanencia del personal y tiene una significativa importancia
de beneficios para los empleadores y empleados dentro de una organizacion en niveles
altos, sobre todo en estos tiempos en los que los empleados tienden a obtener nuevas
caracteristicas y talentos que generan gran valor y aporte a las empresas, la aplicacion
del endomarketing en ellos tiene como resultados un grado mas alto de motivacién y

resultados positivos como preparacion a nuevos proyectos y la capacidad que desarrolla
la empresa para innovar.



A nivel nacional, Salas (2021), afirma que a medida del avance del mundo
refiiéndose a la globalizacién, las organizaciones han sido agentes principales de
muchos cambios que les ha servido para alcanzar un alto nivel competitivo, dentro de
estos avances se destaca el papel del talento humano como la clave fundamental para

incrementar la productividad dentro de la organizacién.

Asi mismo, Estrada (2018), quien se refiere al costo que existe en la rotacion del
personal afirma que cuantificar el costo de reemplazo de un colaborador por motivos de
desvinculacion o renuncia voluntaria resulta un tema muy dificil puesto a que no se ha
encontrado un modelo que simplifique la cuantificacion de los costos que representa la
desercion de un empleado. Esto basicamente va dirigido no solo a los costos por el
término del vinculo laboral si no también el costo por el personal que va a cubrir el puesto,
la induccion y capacitacion. No solo se refiere al costo econémico sino también al tiempo
que toma por ejemplo que un nuevo colaborador se adapte a los temas propios del area

donde pertenece.

Segun Pasek (2008), indica que el problema de investigacion se basa en una
interrogante que nace con el desconocimiento, contradiccion o conflicto sobre algun tema
en especifico. De igual manera, en las investigaciones el problema debe diferenciarse
por el planteamiento deductivo enfocado al tema de estudio. En base a la referencia
mencionada, el problema de investigacion de la presente investigacion es: ¢ Cual es la
relacion entre el endomarketing y la rotacién del personal de una entidad financiera,
Ventanilla, afio 2023? Los problemas especificos son: a) ¢Cual es la relacion entre el
endomarketing y las compensaciones en la rotacion de personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023?, b) ¢Cual es la relacion entre el endomarketing y el
desarrollo profesional en la rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla,
afio 2023? y c) ¢Cual es la relacién entre el endomarketing y el clima laboral en la

rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023?

La justificacién de una investigacion, segun Chaverri (2017), se define como el
campo donde se tendra ocasion para argumentar la seleccion de un tema en especifico
al cual se diagnosticé previamente un problema. Es por eso que la justificacién de la
presente investigacion desde un punto de vista tedrico estara basada en teorias
relacionadas de las variables en cuestion que son endomarketing que Salas (2021)

define como la estrategia gerencial orientada a crear relacion entre los empleados en



busca de fidelizacion y rotacion de personal definida por Flores et al. (2008) como los
cambios existentes referente al estado laboral de un empleado, de esta manera se
buscara aportar conocimientos mediante resultados de estudios sobre la importancia que
tienen ambas variables en una entidad financiera y asi contribuir en la identificacion de
aspectos negativos y positivos, consecuencias, beneficios y oportunidades de la correcta
gestion de la empresa al aplicar el endomarketing y mostrar un amplio panorama de
efectos y causas de la rotacion de personal. En funcion a la justificacion metodologica,
se utilizarA& como instrumento la encuesta para la bUsqueda de datos, que sera
fundamental para comparar y describir las variables en mencion. La justificacion practica
ayudara a describir como la aplicacion del endomarketing permite a las empresas lograr
de manera eficiente y eficaz los objetivos que se proponen, de la misma manera, la
satisfaccién y comodidad de los empleados al realizar sus tareas. Desde el punto de la
justificacion social, también permitira conocer la forma en la que las empresas mejoran
las condiciones de trabajo de sus colaboradores y estos a la vez ofrecen mejor calidad
de servicio a los clientes finales y en qué manera impacta en la reduccién de niveles de
rotacion de personal.

Asi mismo, el objetivo en investigacién segun Espinoza (2022), consiste en
sefalar las acciones que seran utilizadas por el investigador con la consigna de procurar
desarrollar una solucién para el problema de la investigacién, estos objetivos deben ser
claros y coherentes, ademas de iniciar con verbos infinitivos. El objetivo de la presente
investigacion es: Determinar la relacién entre el endomarketing y la rotacion de personal
de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023. Los objetivos especificos son: a)
Determinar la relacion entre el endomarketing y las compensaciones en la rotacion de
personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023; b) Determinar la relacién entre
el endomarketing y el desarrollo profesional en la rotacion de personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023 y c) Determinar la relacién entre el endomarketing y el

clima laboral en la rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023.

Por otro lado, Espinoza (2022) asegura que la hipotesis en investigacion es una supuesta
respuesta que se le atribuye al problema planteado de manera formal pero no
necesariamente verdadera, esta respuesta probable debe estar conectada directamente
con el problema. la hipétesis general del proyecto es: Existe relacién entre el
endomarketing y la rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023.

Las hipoétesis especificas son: a) Existe la relacion entre el endomarketing y las



compensaciones en la rotacién de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio
2023; b) Existe relacién entre el endomarketing y el desarrollo profesional en la rotacién
de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023 y c) Existe relacion entre el
endomarketing y el clima laboral en la rotacién de personal de una entidad financiera,
Ventanilla, afio 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se utilizaran como antecedentes nacionales e internacionales tesis en la que existe un

estudio de las variables llamese Endomarketing y rotacion de personal.

Respecto a los antecedentes nacionales, Cafiari et al. (2018), en su investigacion
tuvieron como objetivo disefiar estrategias de marketing con la finalidad de disminuir los
indices de rotacion de personal en el area dedicadaal transporte de materiales peligrosos
perteneciente a una empresa logistica en Lima. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, disefio exploratorio y correlacional, el instrumento utilizado fue la encuesta
con 29 preguntas medidas por la escala ordinal de Likert, la poblacion estuvo constituido
por el personal del &rea de transporte de materiales de una empresa logistica, la muestra
fue de 71 colaboradores entre auxiliares de carga y conductores, el tipo de muestreo
utilizado fue probabilistico. Como resultado se obtuvo la deduccion que existe correlacién
en 12 variables correspondiente a los factores compromiso, motivacién y satisfaccion,
por ejemplo, para el resultado significativo que se genera entre el estado civil que es su
dimensién y la rotacién de personal. Se concluyd que gracias a un disefio de plan
estratégico es posible la reduccion de los niveles de rotacién en la empresa de
transportes si se contrata a mas personas solteras.

Por otro lado, Paz (2018), en su investigacion tuvo como objetivo general
determinar cual es la relacion entre el endomarketing, satisfaccién laboral y el
compromiso organizacional. Esta tesis tuvo un disefio correlacional y no experimental,
tuvo también un enfoque cuantitativo. El instrumento que se empled fue la encuesta, la
poblacién de estudio fueron los trabajadores de la empresa Aseanor que corresponde a
125 colaboradores, la muestra fue el total de la poblacién y el muestreo fue no
probabilistico. Al concluir el estudio se obtuvo como resultado el 0.870 en la correlacién
entre el endomarketing y el compromiso organizacional analizado con el coeficiente de
correlacion Spearman. Asimismo, el coeficiente Rho Spearman de 0.964 en la relaciéon
endomarketing y satisfaccion laboral, ambos con grados positivos considerables como
estado de la empresa. Se concluyd que a medida en que se aplican practicas de
marketing se genera un mayor compromiso de la empresa y por consecuencia existe

mayor nivel de satisfaccion en los empleados.

Asi mismo, Chafloque (2018), en su investigacién tuvo como objetivo general

plantear estrategias de endomarketing que cumplan la funcion de reforzar la identidad



organizacional de los colaboradores de la agencia Mi Banco de la sede ubicada en
Chiclayo en el afio 2018. La tesis tuvo un disefio no experimental y un enfoque
cuantitativo. El instrumento para la recopilacion de datos aplico encuestas, la poblacién
de estudio fueron todos los colaboradores de la agencia Mi Banco- Chiclayo que estuvo
conformada por 40 trabajadores, la muestra fue de tipo censal ya que se utiliza al total
de la poblacion. Al concluir el estudio se obtuvo como resultado que el 80% de los
colaboradores rescatan como factor mas relevante en la identificacion con la empresa el

nombre comercial. Se concluyd que las estrategias que usa Mi Banco son limitadas
debido a que tenia un inapropiado enfoque hacia los colaboradores.

Del mismo modo, Navarro (2022), en su tesis establecido como objetivo analizar de
gué manera afectaba la rotacion de personal al desarrollo sostenible dentro de
instituciones educativas privadas ubicadas en Huancayo en el afio 2021. Esta tesis tuvo
un enfoque cuantitativo, el disefio utilizado fue no experimental. El instrumento utilizado
fue el cuestionario, la poblaciéon estuvo conformada por los trabajadores de las
instituciones educativas privadas de Huancayo, la muestra estuvo conformada por 53
empleados de la Universidad Privada de Huancayo F. Roosevelt SAC. Al concluir el
estudio se obtuvo como resultado gracias a coeficiente de correlacion de Pearson que la
rotacion de personal tiene un alto impacto en el desarrollo sostenible dentro de las
instituciones educativas privadas, dado que la correlacién (r= 0.862) y significancia
expresada de p= 0.000, esto demuestra una correlacién. Finalmente, se concluyé que
existe una correlacién directa la cual indica que a medida que la rotacion de personal

aumenta el desarrollo sostenible de las instituciones privadas se ven afectadas de
manera significativa.

Por otro lado, Romero (2019), en su investigacién estableci6 como objetivo
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacién de personal dentro de una
agencia de publicidad ubicada en Lima. El disefio fue no experimental y de tipo
descriptivo, tuvo también un enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo conformada por
100 empleados de una agencia de publicidad, la muestra tuvo compuesta por el total de
la poblacion. El instrumento para la recoleccion de datos utilizada fue el cuestionario de
54 preguntas, los resultados obtenidos confirmaron la correlacion significativa inversa
puesto a que menor es la satisfacciéon laboral, serd mayor la intencion de rotacion de
personal con (p = -0,337, p. valor < 0,05). Se concluyé que el rol del area de recursos

humanos es muy importante para el éxito de la empresa.



Respecto a los antecedentes internacionales destaca Trujillo et al. (2021), quienes
en su tesis establecieron como objetivo determinar la muestra de una nueva generacion
con exigencias laborales y enfoque distinto en base a su vida profesional y laboral en
México. Fue un estudio de disefio no experimental, los empleados millennials fueron la
poblacién de estudio, la muestra estuvo conformada por 70 participantes quienes fueron
seleccionados mediante el muestreo probabilistico aleatorio simple. Asi mismo, la tesis
tuvo un enfoque cuantitativo y como instrumento de recoleccion de datos, aplico
encuestas mediante Google Forms y el andlisis se realizd con IBM SPSS 25, dichas
encuestas tuvieron como resultado correlacion moderada entre 0.70 y 0.89 respecto al
endomarketing y las variables que influyen en la permanencia laboral. La investigacién
concluyd en que existe gran poder en las funciones que desarrolla el grupo generacional

denominado “millennials” dentro de las organizaciones.

De igual manera, Salazar (2018), en su investigacion tuvo como objetivo indagar
acerca de las estrategias de endomarketing y su aplicacién inadecuada en la prestacién
de servicios de salud para los pacientes de los hospitales publicos en Ambato, Ecuador.
Fue un estudio de enfoque cuantitativo, disefio descriptivo y correlacional, la poblacién
de estudio estuvo conformada por 96 profesionales del hospital provincial de Ambato, la
muestra estuvo conformada por el total de la poblacién y no fue necesario realizar el
muestreo debido a la pequefa cantidad de la poblacion. Asi mismo, como instrumento
utilizaron el cuestionario que contenia 18 ftems, como resultado se obtuvieron valores de
regresion lineal altos y una significancia inferior de 0.001, que indica que la prestacion
de servicio es dependiente del endomarketing. La investigacion concluydo en que la
aplicacion del endomarketing mejora de manera significativa la prestacion de servicio del

personal de salud en el hospital provincial de Ambato.

Asi mismo, Moreira (2021), en su investigacion tuvo como objetivo analizar las
posibles relaciones entre el marketing interno y el compromiso organizacional
cooperativas ecuatorianas. Fue un estudio de enfoque cuantitativo y disefio correlacional,
la poblacion de estudio estuvo conformada por representantes y empleados de las
cooperativas de Ecuador, por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 2499
integrantes de la poblacion total, se utilizd muestreo probabilistico estratificado. Asi
mismo, como instrumento utilizaron el cuestionario, utilizando escala orinal de Likert. Asi
mismo, como resultado de la aplicacion de la encuesta se obtuvo una relacién mayor en

la dimension de comunicacion interna que tiene una representacion de (r= 0,480, p<



0,001). Moreira, concluyé gracias a su investigacion que existe una vision
multidimensional del marketing orientado al cliente interno de una empresa dado que con
la aplicacion de estrategias se crea valor de identificacion institucional y que es de vital

importancia para la gestion de este factor.

Por otro lado, Armenta (2018), en su investigacion cuyo objetivo fue identificar qué
factores de la cultura organizacional influye en el compromiso laboral y permite la rotacion
de personal de los colaboradores de la tienda por conveniencia en Veracruz, México.
Fue un estudio de enfoque cuantitativo y disefio correlacional, la poblacion de estudio
estuvo conformada por 405 empleados de 71 tiendas de convivencia, la muestra estuvo
integrada por 104 integrantes del total de la poblacion, se utilizd muestreo probabilistico
estratificado y no probabilistico por conveniencia. Asi mismo, como instrumento utilizaron
el cuestionario. Los resultados nos indican que la rotacion de personal involucra a los
aspectos personales y compromiso laboral. La investigacion concluyd que existe un
cierto apego a la cultura organizacional por parte de los empleados, es por eso, que se
espera la satisfaccion laboral y en consecuencia una disminucion de la rotacion del

personal.

De igual manera, Reyes et al. (2018), en su tesis tuvieron como objetivo determinar
si el incumplimiento del contrato psicolégico, el desgaste emocional y el cinismo del
trabajador tienen influencia sobre la rotacion de personal del &rea operativa en el sector
de industria maquiladora de autopartes de exportacion en la Ciudad Juarez, México. El
disefio del estudio fue no experimental, enfoque cuantitativo y de naturaleza transversal,
la poblacion fue integrada por empleados del area operativa de la industria maquiladora
de exportacion, la muestra estuvo compuesta por 201 empleados, el muestreo fue no
probabilistico por conveniencia. Los resultados hallados mostraron que los problemas
emocionales y cinismo, influyen en la rotacién de personal, pero el incumplimiento del
contrato psicologico se descarta como causa. Asi mismo, se concluyé que la empresa
debe poner mayor énfasis en el proceso de reclutamiento de personal, asi como en la
seleccidon ya que en ese punto se establece el contrato psicologico, gracias a esto se
puede evitar una ruptura contractual y generar confianza en base a promesas reales.

Bohnenberger et al. (2019), define al endomarketing como las estrategias que se
aplicaran para institucionalizar el compromiso de los trabajadores enfocado a los valores
de la organizacion, estas herramientas tienen un aporte fundamental en las metas

establecidas por la empresa, asi como la satisfaccion del cliente final. Es por eso que
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dentro del articulo se propone que un modelo tedrico acerca el endomarketing que
brindara facilidades para interiorizar y aplicar estrategias que mejoren el comportamiento
organizacional, asi como el desempefio de los colaboradores dentro de las empresas.
Se propuso mensajeria instantdnea como principal estrategia de recursos humanos con
expectativas de crecimiento comercial y se obtuvo como resultado que este tipo de
enfoque afianza la relacion con el cliente interno que repercute en los clientes externos
y por consecuencia mejora el rendimiento de resultados siempre y cuando exista un

adecuado diagnéstico antes de su aplicacion y lograr una ventaja competitiva en el
mercado.

Gomez et al. (2023), muestran en su articulo una propuesta en la cual determinen
que influencia tiene el endomarketing en la innovacién de cultura que tienen las Pymes
y esto debido a que estas empresas se han visto expuestas a transformaciones para
poder mantenerse en el mercado. En el estudio con metodologia cuantitativa con una
muestra de 380 encuestados, se obtuvo como resultado un nivel moderado y significativo
entre el endomarketing y la innovacion cultural segun estadistica (rho = .561, p> 0.01),
asi mismo que los factores del marketing interno como contratacién, desarrollo y

comunicacion interna tiene gran impacto en el cumplimiento de la innovacién cultural
organizacional.

Araque et al. (2017), presenta su articulo donde tiene la finalidad de identificar la
relacion existente entre el endomarketing y el compromiso organizacional dentro de dos
Centros de Desarrollo Tecnolégicos en Colombia, Obtiene como resultados finales
obtuvieron una correlacion de Pearson entre el endomarketing y compromiso
organizacional de 0.45 que denota una correlacion positiva media, con un nivel de
significancia de 0.01 que permite concluir que la existencia de relacion positiva de grado
moderada y significativa entre endomarketing y el compromiso organizacional, encuentra

también una alta relevancia del componente afectivo que influye en el compromiso
organizacional como reflejo de buenas practicas del endomarketing.

Ramos et al. (2021) enfocaron su estudio en la influencia que tiene el
endomarketing frente al compromiso organizacional del personal administrativo de un
organismo que opera en Chimbote. Se concluyé segun el analisis de la prueba Wilcoxon,
en que existia una significancia 0.000<0.05 de la aplicacion del endomarketing en la

muestra en estudio, con lo que pudieron demostrar que la accion de involucrar al personal
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con los procesos de sus labores representa un vinculo mayor con el compromiso

organizacional.

Garcia et al. (2018), al realizar un analisis del endomarketing dentro de un
prototipo que tenga como resultado la sostenibilidad de una organizacion. Dado a los
resultados del presente articulo se puede indicar que el endomarketing cobra importancia
dentro de la literatura cientifica gracias a su gran aporte a la productividad desarrollada
dentro de las empresas por medio de la motivacién del personal. Concluyeron que el
endomarketing colabora a la realizacion de los objetivos de la organizacion por medio de

la motivacion enfocada hacias los clientes con la finalidad de obtener sostenibilidad
organizacional.

Guadarrama (2023), indica que la responsabilidad social de una empresa se
basaba en la obtencién de utilidades para los accionistas, después se hablaba del
enfoque que tiene hacia la ecologia, pero hoy en dia se tiene otra perspectiva como el
impacto ya sea negativo o positivo que tiene en los empleados, la sociedad y la calidad
de vida de los mismos. Es por eso que se concluye, que el endomarketing toma una gran
importancia como medida estratégica ya que busca lograr una mezcla entre
mercadotecnia interna en la cual los colaboradores son vistos como clientes internos que
se encuentran satisfechos en cuanto a sus necesidades, hasta lograr ser un embajador
de la marca y desarrollando un papel comprometido en la cual la cultura organizacional
es bien representada y que por consecuencia tiene resultados positivos reflejados en el
cliente externo.

Payares et al. (2020), en su analisis del endomarketing en pequefias y medianas
empresas de salud en Colombia. Determina en su estudio que la aplicacién del
endomarketing tienen una influencia positiva como es la motivacién del recurso humano,
asi como la fidelizacion y satisfaccién de los mismos. Es por ello que los lideres de las
organizaciones tienen un gran reto para lograr mantener vinculos organizacionales a
largo plazo.

Caridad et al. (2017), en su articulo buscaron enmarcar los factores positivos del
endomarketing aplicada como estrategia usada para dinamizar la responsabilidad social
de sector privado universitario ya que se cree conveniente enfocarse en el cliente interno
y tener alineados sus valores éticos para desempefiarse socialmente de manera

responsable. Concluyeron que al desarrollar estrategias alineadas al endomarketing se
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crean oportunidades para la elevar los intereses en el equipo de trabajo con la cultura
organizacional y exista un equilibrio con las maneras eficientes del logro de los objetivos

rentables.

Buitrago y Rey (2020), enfocan su articulo en el impacto que tiene el
endomarketing en las organizaciones del Siglo XXI y el enfoque que tienen para el
desarrollo del valor motivacional del talento humano. Se concluyé en el presente articulo
gue la implementacién del endomarketing brindan resultados positivos y generadores de
valor para las organizaciones. Por otro lado, también se exponen aspectos negativos que
nacen a raiz de la falta de aplicacion de estrategias del marketing interno como son la
falta de identidad organizacional, no existe fidelizacion de empleados, ni el

empoderamiento lo que afecta de manera significativa la productividad laboral.

Por otro lado, Paz et al. (2020), en su articulo basado en un estudio correlacional
aplicado a una muestra probabilistica conformada por 125 colaboradores pertenecientes
ala Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental 2019, identificaron mediante encuestas
realizadas y analizadas con Rho Spearman como prueba estadistica que existe una
relacion considerable positiva entre el endomarketing y compromiso organizacional con
un resultado de (Rho = 0.870; p < 0.000), Asi mismo, la relacion entre el endomarketing
y satisfaccion laboral obtuvo como resultado (Rho = 0.964; p < 0.000) que denota una
relacion positiva muy fuerte. La conclusiéon del articulo, determina que entre mayor
aplicacion de endomarketing, existira mayor compromiso con la asociacién educativa y

en consecuencia mayores niveles de satisfaccion de parte de los colaboradores.

Cabreraetal. (2011), tomando en cuenta el valor que se le otorga al factor humano
dentro de una organizacion en el presenta articulo se busca analizar en que manera
influye el comportamiento de los colaboradores en la rotacién de personal, asi como en
la productividad y la eficiencia esta vez relacionado a los obreros de una construccion.
La investigacion realizada tuvo como poblacion 31 empresas constructoras de las cuales
se extrajo a 17 empresas como muestra a quienes fueron dirigidas las encuestas que dio
como resultado 0.947 de confiabilidad, asi mismo, se obtuvo como resultado que el
salario es un elemento causante de la rotacion de manera indirecta ya que a pesar de
gue no determina la desvinculacion laboral, si tiene impacto en el factor retencion. Por el
contrario, los factores las condiciones laborales y la productividad de la empresa se

muestran como fortalezas que van en contra de la rotacion de personal. Como conclusion

14



del estudio realizado el 94.12% indican que la productividad y la eficiencia se ven
afectados por la rotacion de personal, asi mismo, el 64.71% de los encuestados
evidencian resultados de rotacién voluntaria, lo que significa un problema en el cual la
empresa no tiene el control y esto refleja un grave problema como la pérdida de
productividad y deficiencia en los grupos de trabajo.

Vasquez et al. (2022), aseguran que el clima laboral dentro de una organizacién
abarca muchos factores que tienen un impacto directo en la rotacién de personal como
es el caso de los sueldos, las capacitaciones que se brinda al personal y sobre todo el
trato que existe con el jefe directo. En su articulo, que tuvo un enfoque cuantitativo y en
el cual aplico encuesta con escala de Likert a una muestra de 372 personas. Los
resultados se procesaron con la prueba Rho Spearman, obteniendo un valor de (r =-

0,578) que muestra una significancia directa entre el clima laboral y la rotacion de
personal.

Por otro lado, Madero (2008), afirma que las compensaciones se brindan como
medida de retribucion ante un trabajo realizado dentro de una organizacion, estas
compensaciones pueden ser monetarias y no monetarias. Mediante encuestas virtuales
realizadas a 348 personas (167 hombres y 181 mujeres), realizd un andlisis utilizando el
software NCSS. En su articulo obtiene como conclusién los niveles de importancia que
se le otorga a las compensaciones de parte de los hombres y las mujeres, en la cual
encuentra como resultado que las mujeres le dan mayor relevancia a las
compensaciones a comparacion de los hombres. Siendo las prestaciones el atributo mas
valoradas por las mujeres como compensacion, es por eso que se concluye que las

empresas deberian tener en cuenta otorgar mayores prestaciones y no reducirlas.

Pazmay y Lima (2020), describieron el clima laboral en empresas de Ecuador
mediante dimensiones como condicion de trabajo, motivacion, compensaciones,
liderazgo y comunicacion. Se realizaron encuestas a 478 personas pertenecientes a 12
empresas de Ecuador, fue analizada con Alpha de Cronbach y se obtuvo como
conclusion con respecto a las compensaciones que los empleados que tienen entre 18y
40 afios no se encuentran satisfecho y esto puede tener como causa la carga familiar

gue probablemente tiene que mantener econémicamente este grupo de empleados, este
indice puede ser perjudicial puesto a que puede incrementar la rotacion de personal.
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Asi mismo, Diaz (2021), en su articulo tuvo el objetivo de analizar el nivel del clima
laboral que existe en las empresas publicas y las empresas privadas ya que dentro del
clima laboral existen conjuntos de emociones o sentimientos que actian a favor o en
contra de la productividad de los empleados y los resultados que pueda obtener la
empresa es por ellos que se le da gran valor al trabajo de este factor. Se aplicé encuesta
a un total de 104 personas que laboran en empresas publicas y privadas en el cual se
concluyd que es de gran importancia fomentar un clima laboral favorable dentro de las
empresas en general ya que los factores que actdan en el clima laboral influyen de
manera directa en los objetivos de las mismas. De igual manera, se resalta que el
crecimiento de las empresas beneficia a los empleados, asi como el desarrollo
profesional de los empleados beneficia a las empresas por la calidad profesional

obtenida.

Concerniente a las teorias, en lo referente a la teoria del endomarketing, Villa &
GoOmez (2018), explican que el endomarketing nace como herramienta estratégica que
tiene la finalidad de fortalecer los vinculos internos en las organizaciones, logrando que
los empleados participen activamente de la creacion de la cultura organizacional. El
objetivo del endomarketing: principalmente, es satisfacer las necesidades de los
colaboradores, asi como, fidelizar y motivarlos generando identidad con sus funciones,
manteniendo el vinculo laboral y logrando la retencién de los empleados con alto
potencial. Importancia del endomarketing: El endomarketing interviene de manera
notable en el desarrollo organizacional debido a que los empleados que tienen un vinculo
estable con las labores que desempefian en su puesto y eso tiene como resultado
positivo en el avance de la organizacion, es por ello, que la gerencia realice un enfoque
de motivacién a su cliente interno. Los componentes del endomarketing son: La
comunicacion, integracion y la motivacion, y se constituyen en los principales
componentes de la herramienta del endomarketing que ayudara a generar valor tanto a

los empleados por una mejor calidad de vida laboral y el buen resultado que obtendra la
empresa dado al logro de las metas que se propone.

Por otro lado, Ledn & Orihuela (2021), indican que el marketing interno o
endomarketing puede tratarse como una filosofia que transforma al colaborador como un
cliente, ademas de convertir al endomarketing en estrategia para lograr que el empleado
a mejorar su capacidad laboral y satisfacer de esta manera las necesidades de su cliente.

Para los autores, el endomarketing esta compuesto por el desarrollo y retencién de
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personal, adecuacién al trabajo y la comunicacion, son actividades que permiten
reconocer al empleado como un cliente interno con el objetivo de que se convierta en

una ventaja competitiva dentro de la organizacion.

En base a la teoria de la rotacién de personal, Macario (2018), asegura que es un
fendmeno que afecta de manera negativa en el caso de despido o renuncia masiva, esto
afecta a la necesidad de tener que hacer procesos de contratacion y capacitaciones para
un nuevo personal que tienen que adecuarse en un tiempo reducido. Por otro lado,
existen aspectos positivos dentro de la rotacidén de personal dado que sus causas pueden
Ser ascensos o postulacién a un puesto mayor. Existen dos tipos de rotacion de personal:
la rotacion interna que se refiere a una rotacion planeada como desarrollo profesional de
los empleados dentro de la empresa. Y la rotacion externa es cuando un empleado deja

de tener un vinculo laboral con la empresa que usualmente se origina por un desempefio
deficiente, jubilacion, falta de compromiso organizacional, entre otros.

Desde otro punto de vista, Zaballa (2021), asegura que cuando existe un intento
de eliminar los indices de rotacion de personal se generan otros problemas como el
estancamiento laboral y, por otro lado, el aumento de los niveles de rotacion de personal
atenta directamente contra la imagen organizacional. Segun Zaballa, existen dos tipos
de rotacion de personal que divide en rotacion real cuando se da la salida definitiva de
un empleado y la rotacion potencial causa mas dafio econémico y social a comparacion

de la rotacién real.

Respecto al enfoque conceptual de endomarketing, Lito (2018), indica que son las
actividades que contribuyen con la mejora en la comunicacion y mentalidad entre los
empleados y el cliente, esto conlleva a un vinculo esperado en el mercado externo.
Interviene también, un conjunto de estrategias que la entidad aplica para promover el
bienestar de sus trabajadores quienes son agentes principales en el cumplimiento de los
objetivos institucionales ay también tiene la finalidad de la reduccién de costos del capital

humano.

Asi mismo, Canales et al. (2021), reconoce al marketing interno como una medida
para valorizar a los colaboradores con la finalidad de motivarlos y convertirlos en un
recurso con grandes competencias para la empresa, se refiere también a crear un
ambiente donde las ideas de los empleados sean tomadas en cuenta y desarrollen su

profesionalismo con la consigna de mejorar su productividad.
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Respecto al enfoque de rotacién de personal, Cavalcanti y Rabelo (2018), indican
gue es el cese voluntario de un individuo que percibe retribucion monetaria de una
organizacion. La rotacion tiene consecuencias negativas tales como la pérdida de
personal con potencial, pérdida de memoria institucional, errores en procesos del
personal nuevo, asi como, los costos y tiempo que se invierten en el reclutamiento,
seleccion y capacitacion de nuevos talentos.

De igual manera, Langle et al. (2021), afirma que la rotacion de personal es el
retiro de un trabajador de las funciones laborales, esto se puede dar por voluntad propia
o involuntaria. Esta situacién genera costos para la empresa en procesos de contratacion
de nuevo personal, los procesos para delegar actividades a un empleado nuevo y su

adaptacién a la cultura organizacional.

Herrera et all. (2018). En su articulo analizé que efecto como mediador tiene la
satisfaccion en relacién de las oportunidades de empleos que los empleados pueden
percibir como opcién alternativa y el compromiso laboral. Se concluyé que los efectos de
la satisfaccion laboral no actian de manera directa en los empleados con respecto de
obtener otra alternativo de oportunidad laboral, esto permite al area gerencial a
mantenerse alerta en reducir en la medida posible los comportamientos que van en
contra al compromiso organizacional. Sin embargo, la satisfaccion laboral es
determinante para establecer el compromiso con la empresa con la que se mantiene un

vinculo laboral.
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3.1.

METODOL OGIA
Tipo y disefio de investigaciéon
3.1.1. Tipo deinvestigacion
La investigacion fue de tipo basicaya que estuvo basada en informacién cientifica
y permitio ampliar los conocimientos respecto a un tema en especifico. Tal como
indica, Muntané (2010), sobre la investigacion bésica se caracteriza por estar
fundamentada en un marco tedrico con la finalidad de aumentar los conocimientos
cientfficos sin tener que ponerlos a prueba en la practica.
Por otro lado, tuvo un enfoque cuantitativo dado a que se analizaron datos
numéricos y estadisticos recopilados de las variables en estudio, asi mismo
buscamos examinar la relacidon existente entre las dos variables elegidas, en este
tipo de enfoque no evidencia dependencia entre variables. Segun Del Canto y
Silva (2013), la investigacion cuantitativa esta basada en medicién controlada, es
objetiva, cuenta con datos sélidos, inferencial y se caracteriza por tener una
realidad estética.
3.1.2. Disefio de la investigacion
El disefio de la presente investigacién fue de tipo no experimental debido a que se
realizd el estudio a través de datos extraidos de libros, revistas, articulos y esta
primera parte del proyecto no fue aplicada de manera practica. Las conclusiones
gue obtuvimos fueron fundamentadas en informacion hallada sobre las dos
variables estudiadas. Como indican Jarde et al. (2012), la investigacién no
experimental es aquella donde las variables no son manipuladas, tan solo son
observadas desde su naturaleza, no se aplica control ni influencia en sus origenes
ni efectos.
El corte de la investigacion fue transversal porque se utilizd la observacion como
estudio en la cual no existe intervencion de parte del investigador, tiene fines
analiticos y descriptivos. Por el contrario, solo se aplica una Unica vez la medicion
de las variables para mantener la naturaleza de transversal (Zangirolami et al.
2018).
El nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional, que esta definido por
Herndndez et al. (2014) como el método que permite asociar y cuantificar
variables, asi mismo crear hipotesis y dar a conocer el grado de relacion que existe
entre dos variables o categorias, se fundamentan en hipétesis que se ponen a

prueba.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Endomarketing
Definicién conceptual: En base al concepto de Salas (2021), se determina que
el endomarketing es una estrategia que tiene como finalidad el relacionamiento y
establece un método de gerencia con el objetivo del fomentar el trabajo en equipo
y sincronia entre un grupo de trabajo. Asi mismo, recalca la importancia no solo
de posicionarse en la mente de los clientes externos sino con mayor o igual
importancia de implantar en los trabajadores una misma filosofia de trabajo e
interiorizar un mismo concepto organizacional. Es por eso que Salas, identifica
como dimensiones del endomarketing a la fidelizacion que busca incrementar el
nivel de compromiso los trabajadores, la comunicacion interna que actia como
factor importante para la toma de decisiones y el compromiso organizacional que
mejora la productividad y desempefio del colaborador.
Definicién operacional: El endomarketing es el uso de estrategias orientadas a
mejorar el vinculo laboral entre la empresa y el colaborador. Se desarrollaran 10
tems de tipo Likert enlazadas a las dimensiones del endomarketing. Dicho
cuestionario fue aplicado a los colaboradores de una entidad bancaria en
Ventanilla.
Dimension 1: Fidelizacion
Segun Sarmiento (2018), afirma que la fidelizacion se lleva a cabo cuando se logra
el compromiso psicologico y un alto nivel de compenetracion en los diferentes
tipos de relaciones.
Indicadores
Indicador 1: Satisfaccion laboral
Marquez (1987), define a la satisfaccion laboral como la actitud que toma un
empleado hacia sus funciones y puesto, estas actitudes se basan en valores.
Indicador 2: Valores organizacionales
Los valores organizacionales, segun Kinicki y Kreither (2003), aseguran que las
creencias expresadas mediante conductas ligadas a la personalidad de cada
persona y que como estado final demuestra su comportamiento dentro de la

organizacion.

17



Indicador 3: Compromiso

El compromiso esta unido en un sistema psicolégico y se relaciona entre el
liderazgo y el desempefio que se inicia en el clima de la organizacional y culmina
en la satisfaccion. (Carredn, 2014).

Dimension 2: Comunicacion interna

Capriotti (1998), brinda un importante aporte respecto a la comunicacién interna e
indica que lo importante es contar con la organizacion alineado a lo que esta
realizando la organizacion que tiene como objeto principal la participacion de los
miembros de la entidad, lo que incentiva a la colaboracion, sugerencias y sobre
todo a involucrarse dentro de la comunicacién, logando asi un elevado nivel de
caracter comunicativo.

Indicadores

Indicador 1: Accesibilidad

La accesibilidad estd definida como el grado en el que se ajustan las
caracteristicas y el alcance que hay entre una variable y otra. (Frenk, 2014).
Indicador 3: Interactividad

Estebanell (2007), asegura que la interactividad es una caracteristica interior de
los materiales digitales, asi mismo, indica la capacidad que tienen los individuos
para relacionarse con los programas y puedan utilizarlo para mejorar su
aprendizaje y posibilidades laborales.

Indicador 3: Interaccion

Estebanell (2007), indica que la interaccion es cuando un individuo utiliza material
interactivo para presentar por medio de estimulos una informacion.

Dimension 3: Compromiso Organizacional

Bayona et al. (1999), definen al compromiso organizacional principalmente como
un mecanismo para la gestion que se desarrolla en el area de RR.HH. en las
empresas debido a que tiene como resultado ventajas en las capacidades de los
trabajadores de una organizacién gracias a la vinculacion y la lealtad adquirida.
Indicadores

Indicador 1: Apoyo organizacional

Soraetal (2011), indican que el apoyo organizacional repercute significativamente
en el trabajo en equipo, va totalmente en contra del individualismo Yy la inseguridad

laboral. Se trata de un fendbmeno colectivo donde colaboradores que cuentan con
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patrones similares actlan en base a la valoracién que encuentran dentro su centro
de trabajo.

Indicador 2: Identificacion organizacional

Se denomina identificacién organizacional a la influencia que tienen las normas o
procedimientos de una empresa en las conductas de los trabajadores que
prevalecerd positivamente para alcanzar objetivos grupales (Moriano et al., 2009).
Escala de medicién: Se utilizé la escala ordinal de Likert. Segun Bernal (2010),
define a la escala ordinal tiene como finalidad otorgar orden y asi darles

prioridades a los datos en estudio ya sea de manera ascendente o descendente.
Variable 2: Rotacién de personal

Definicibn Conceptual: Flores et al. (2008) definen a la rotacién de personal
como el proceso de cambio en el estado laboral de empleados dentro de una
empresa, ya sea por el fin contractual por voluntad del empleado, en otros casos
por la gerencia o por cambio de puesto con motivos de ascensos. También
recalcan la existencia de costos que asume la organizacion ante el abandono del
puesto por parte del trabajador, asi como la pérdida de conocimiento
organizacional y la interrupcion de las labores, eso puede generar pérdidas
econdmicas de gran magnitud. Flores et al. establecen como dimensiones a las
compensaciones como retribucion a las labores realizadas por el colaborador, el
desarrollo profesional que fomenta la exploracién y crecimiento del talento
humano vy el clima laboral que busca la satisfaccion del colaborador en el espacio

donde desempefia sus actividades.

Definicién Operacional: La rotacion de personal es el proceso en el cual un
colaborador da por finalizada la relacion contractual con la empresa y tiene que
ser reemplazado. Se desarrollaran 12 preguntas de tipo Likert enlazadas a las
dimensiones de la rotacion de personal. Dicho cuestionario sera aplicado a los
colaboradores de una entidad bancaria en Ventanilla.

Dimension 1: Compensaciones

Torres (2019), asegura que las compensaciones tienen alta relevancia para el
desarrollo de la empresa como instrumento motivacional, es por eso, que las
organizaciones deben analizar el desempefio del personal a cargo para plantear

estrategias al momento de establecer las compensaciones segun sus funciones.
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Indicadores

Indicador 1: Salarios

Tal como sefala, Pasco (1986). El salario es un componente muy importante en
el vinculo laboral. Asi mismo, se le atribuyen tres dimensiones que son social ya
gue tiene un caracter de destino alimentario y de subsistencia, econémica porque
es el valor del trabajo realizado y juridica debido a que tiene un régimen de
garantia y proteccion de ley.

Indicador 2: Incentivos

Caso (2003), asegura que un incentivo es un reconocimiento utlizado
generalmente por las empresas para premiar resultados superiores a los exigidos
a sus colaboradores, es decir, se realiza de manera voluntaria.

Indicador 3: Compensacion no monetaria

Madero (2016), define la compensacion no monetaria como aquella recompensa,
reconocimiento o0 premio que no tiene impacto econdmico, se relaciona
directamente con el puesto laboral.

Dimensién 2: Desarrollo profesional

Fernandez (2002), asegura que el desarrollo profesional se enfoca en el desarrollo
formal de los colaboradores que se encuentran en un nivel mas capacitados
dentro de una organizacion, de esta manera la organizacién fomenta también la
competitiva entre sus trabajadores.

Indicadores

Indicador 1: Promocion laboral

También llamada “escaleras laborales” que es la oportunidad de ascensos en la
cual los empleados aspiran a un crecimiento profesional dentro del mercado
interno del centro laboral, segun indica Diaz (1992).

Indicador 2: Capacitaciones

Guifiazi (2004), define a las capacitaciones como el medio que permite a las
empresas a desarrollar y entender las necesidades de la situacion.

Indicador 3: Feedback

Valdivia (2014), asegura que el feedback es la informacién acerca de lo que ha
logrado un individuo referente al desarrollo de sus actividades.

Dimensién 3: Clima laboral
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Segun Clerc et al. (2006), el clima laboral se relaciona con las caracteristicas de
convivencia existentes en un ambiente de trabajo que son percibidas por los
colaboradores dentro de una organizacion y que tiene inferencia en su conducta.
Indicadores

Indicador 1: Calidad de vida en el trabajo

Chiavenato (2015) por otro lado, define también la calidad de vida en el trabajo
como el grado en la cual los empleados de una empresa logran satisfacer sus
necesidades personales en base a las actividades laborales que desarrollan.
Indicador 2: Liderazgo

Es la capacidad que se tiene para influir en el desarrollo de objetivos de un
conjunto de personas, algunos atributos que define al liderazgo es que tiene vision
establecida y es capaz de transmitirla, asi también como la toma de decisiones
enfocado al bienestar comun del equipo de trabajo. (Hughes, 2009).

Indicador 3: Trabajo en equipo

Tambe (1997), indica que el trabajo en equipo definido concretamente son las
actividades que realiza un conjunto de personas de manera simultanea y
dinamica, no necesariamente tiene que ser sincronizadas debido a las distintas
perspectivas que tienen los miembros.

Escala de medicidon: Se utiliz6 la escala ordinal de Likert.

Los items se constituyen de respuestas plasmadas en alternativas en la cual los
integrantes a quienes se enfoca la encuesta puedan realizar su eleccién segun su
experiencia y esa informacion permite recabar informacion, asi mismo, la
evaluacion de las respuestas se realiza gracias a esta herramienta de mediciény
asi se obtiene informacion importante sobre los comportamientos y respuestas de

los colaboradores en una agencia bancaria. Por consiguiente, se aplico la escala
ordinal de Likert con las alternativas detalladas a continuacion:

Tablal
Denominacion escalade LIKERT
Escala Descripcién Abreviatura
3 Siempre S
2 A veces AV
1 Nunca N
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.3.

3.4.

Poblacién, muestra y muestreo
111.3.1. Poblacién
Arias et al. (2016), definen la poblacion como unidades que se encuentran
definidas, son limitadas y también accesibles, se utiliz6 la poblacion como
referencia de los criterios para elegir la muestra, los elementos de la poblacion
pueden ser personas, animales objetos, entre otros.
La presente investigacion estuvo conformada por 26 colaboradores
pertenecientes a una entidad financiera del distrito de Ventanilla.
En esta investigacion se empled la muestra censal y de acuerdo a Hayes (1999)
consideré como un método de muestreo es censal cuando se necesita recabar
informacién sobre las opiniones de toda la poblacion.
Criterios de inclusion:

e Todos los colaboradores titulares asignados a la agencia ubicada en el

distrito de Ventanilla de una entidad financiera.

Criterios de exclusion:

e Personal externo que presta servicio a la agencia bancaria como el agente

de seguridad o personal de limpieza.
3.3.4. Unidad de anélisis

Un colaborador de una entidad financiera que labora en la agencia Ventanilla,
durante el afio 2023.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica
Lopez (1998), indica que la encuesta es una herramienta basica para el estudio
de comportamientos y también la toma de decisiones al realizar un analisis social.
La técnica que se utilizd en la investigacion es la encuesta, debido a que es el
método que nos permitira la recopilar datos acerca de las variables y se aplicé con
escala ordinal de Likert. Asi mismo, la encuesta nos permiti6 hacer uso de
estadisticas y demostrar que nuestro andlisis es representativo.
Instrumentos
El instrumento utilizado en esta investigacion fue el cuestionario conformado por
22 items que nos permitio la posterior medicion de las dos variables. Se cubrieron
los requisitos indispensables de este instrumento que son la confiabilidad y
validez. Tal como indica Aigneren (2005), el cuestionario es un formulario

compuesto por una lista de preguntas que se formulan de igual manera al total de
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los encuestados, se elaboré luego del planteamiento del problema y manifestados
los objetivos.

Validez

Lavalidez del cuestionario fue mediante el método de juicio de expertos, enla cual
tres profesionales que cuentan con grado de doctorado o maestria aprobaron y
respaldaron la encuesta. Urrutia etal. (2014), indican que la validez del contenido
permite constatar la calidad de un instrumento utilizada dentro de una
investigacion y si cumple con la funcién de evaluar lo que se espera medir.
Tabla 2

Validadores de juicio de expertos

EXPERTO GRADO PROFESIONAL
Teodoro Carranza Estela Doctor
Juan Manuel Alarcon Camero Maestria
Giancarlo Mariano Mancarella Valladares Doctor

Confiabilidad

Reidl (2013), define a la confiabilidad como la solidez de las calificaciones que se
obtienen al realizar una prueba. En el presente proyecto de investigacion la
confiabilidad del cuestionario se fundament6 en el piloto aplicado a 10
colaboradores de una entidad financiera con las caracteristicas similares a la
muestra de estudio. Para el endomarketing el Alpha de Cronbach 0.616 que
muestra una fiabilidad moderada. Por otro lado, la rotacion de personal no arrojo
0.695 que significa un nivel de fiabilidad moderada. Asi mismo, las preguntas
sobre el endomarketing y la rotacién de personal obtuvieron un resultado de 0.781
gue nos da un alto nivel de fiabilidad para la aplicacién de la encuesta. Los

resultados estadisticos se muestran en el Anexo 04.

3.5. Procedimientos

Al iniciar el procedimiento en el cual se recopila informaciéon de las dos variables en

estudio que son endomarketing y rotacion de personal, se busco informacion en revistar

cientificas, libros virtuales, tesis y proyectos de investigacion tanto nacionales como

internacionales, extrayéndose de paginas oficiales como repositorios de universidades.
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De igual manera, se elabora y aplica un cuestionario que consta de 22 ftems como se
aprecia en el anexo 2y dichas encuestas seran aplicadas a la muestra total conformada
por 26 colaboradores de una entidad financiera en el distrito de Ventanilla, mediante un
formulario virtual que se elaborara en Google Forms y que se compartira por medio de
un link en WhatsApp. En cuanto se obtengan las encuestas completadas, se descargaran
los resultados y se trasladaran al programa SPSS que brinda estadisticas en la que se
determinara la relacion entre las dos variables en estudio, las conclusiones vy
recomendaciones.

3.6. Meétodo de analisis de datos

El método para el analisis que se utilizd fue descriptivo ya que, en base a las tablas y
graficos estadisticos obtenidos, conoceremos la relacion de las variables en
investigacion. También, podemos asegurar que el método utilizado es inferencial debido
a que podemos comprobar la hipétesis tanto general como especificas planteadas en el
presente estudio, lo cual indica que los resultados de los datos extraidos por los
encuestados son confiables.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacién cumplié en su totalidad con los debidos principios éticos tanto
en la aplicacién de la encuesta con el consentimiento informado y proteccién de datos
de los colaboradores de la entidad elegida, asi como, la autoria de la informacion
plasmada en el marco tedérico con las citas, referencias bibliograficas y usando de manera
responsable la guia RVI N°062-2023 otorgada por la universidad para la elaboracion del
presente proyecto. Asi mismo, se ha tomado como base la RESOLUCION DE
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°107-2022-VI-UCV, para definir la linea de
responsabilidad social universitaria que corresponde. Por otro lado, para la correcta
redaccion y citacion se utilizd las Normas APA séptima edicion, el turnitin como
herramienta antiplagio que no debe exceder el 20% en concordancia con el silabus vy el
codigo de ética de la Universidad Cesar Vallejo aprobado por RCU N°0340-2021-

Actualizacién cédigo de ética.
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V. RESULTADOS
Andlisis descriptivo univariado
Tabla 3

Frecuencia de la variable rotacion de personal

ROTACION DE PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido BAJO 5 19.2 19.2 19.2
MEDIO 18 69.2 69.2 88.5
ALTO 3 11.5 11.5 100.0
Total 26 100.0 100.0

Nota. Referente a la tabla 3, del 100% del total de entrevistados que fueron 26
colaboradores, el 69% que equivale a 18 colaboradores reconocen que la rotacion de
personal es medianamente frecuente dentro de una entidad financiera. Por otro lado, 5
colaboradores que representan el 19.2% indican que existe un bajo nivel de frecuencia
en la rotacion de personal y, por dltimo, tan solo el 11% o 3 colaboradores piensan que
la rotacion de personal tiene una alta frecuencia en dicha entidad financiera. Es
importante la reduccion de este indicador dentro de una empresa, ya que deberia
mantenerse en bajos niveles la rotacion de personal externa.
Tabla 4
Frecuencia de la dimensidon compensaciones

COMPENSACIONES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 6 23.1 23.1 23.1
MEDIO 15 57.7 57.7 80.8
ALTO 5 19.2 19.2 100.0
Total 26 100.0 100.0

Nota. Referente a la tabla 4, del total de empleados encuestados (26 colaboradores), el
57.7% (equivalente a 15 colaboradores) manifiestan que las compensaciones se
encuentran en un nivel medio, el 23.1% (equivalente a 6 colaboradores) le retribuyen un
nivel bajo a las compensaciones que otorga la entidad financiera. Asi mismo el 19.2%

(equivalente a 5 colaboradores) afirman que existe un nivel alto en las compensaciones.
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Esto refleja que los colaboradores no se encuentran adecuadamente satisfechos con las
compensaciones brindadas por la entidad financiera, por el contrario, el minimo
porcentaje de colaboradores cree tener un beneficio compensatorio que cumpla con sus
expectativas.
Tabla 5
Frecuencia de la dimension desarrollo profesional

DESARROLLO PROFESIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 5 19.2 19.2 19.2
MEDIO 17 65.4 65.4 84.6
ALTO 4 154 154 100.0
Total 26 100.0 100.0

Nota. En relacion a la tabla 5, 17 colaboradores de 26 que representa el 65.4% indican
gue en la entidad financiera el desarrollo profesional se da en un nivel medio, esta
perspectiva es importante ya que impacta de manera positiva. Del mismo modo, solo 5
colaboradores que representan 19.2% indican que existe un nivel bajo en desarrollo
profesional y tan solo 4 colaboradores representando al 15.4% indica que hay un nivel
alto de desarrollo profesional. Se deberia emplear estrategias en las que el desarrollo
profesional dentro de la organizacion se aplique con una frecuencia en la cual los
colaboradores se sientan satisfechos en niveles altos.
Tabla 6
Frecuencia de la dimension clima laboral

CLIMA LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido BAJO 6 23.1 23.1 23.1
MEDIO 11 42.3 42.3 65.4
ALTO 9 34.6 34.6 100.0
Total 26 100.0 100.0

Nota. Respecto a la tabla 6, del 100% de los encuestados (26 colaboradores), el 42.3%
(11 colaboradores) aseguran que el clima laboral dentro de la entidad financiera tiene un
nivel medio, el nivel alto esta considerado por 34.6% (9 colaboradores) y el 23.1% (6

colaboradores) le proporcionan un nivel bajo al clima laboral que se desarrolla en la
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entidad. Lo que refieren estos resultados es que la empresa tiene un nivel medio-alto en
cuanto al clima laboral, pero existe un porcentaje que se debe mejorar.
Tabla 7
Frecuencia de la variable endomarketing
ENDOMARKETING

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido MEDIO 14 53.8 53.8 53.8
ALTO 12 46.2 46.2 100.0
Total 26 100.0 100.0

Nota. En cuanto a la tabla 7, el endomarketing consigna un reconocimiento por parte de
los colaboradores en un nivel medio por el 53.8% del total de los encuestados y un alto
nivel por el 46.2%, lo que indica que la empresa en general tiene un buen enfoque del
endomarketing pero que puede ser mejorado para alcanzar niveles mas altos.
Andlisis descriptivo bivariado
Tabla 8
Tabla cruzada entre la variable rotacion de personal y endomarketing

Tabla cruzada ROTACION DE PERSONAL*ENDOMARKETING

ENDOMARKETING
_ MEDIO ALTO Total

ROTACION DE BAJO Recuento 4 1 5
PERSONAL % del total 15.4% 3.8%  19.2%
MEDIO Recuento 8 10 18

% del total 30.8% 38.5% 69.2%

ALTO Recuento 2 1 3

% del total 7.7% 3.8% 11.5%

Total Recuento 14 12 26
% del total 53.8% 46.2%  100.0%

Nota. La tabla 8, muestra como resultados obtenidos de un total de 26 colaboradores
gue 69.2% (18 colaboradores) expresaron que la gestion de la rotacién de personal en
la entidad financiera tiene un nivel medio si se aplica el endomarketing. El 19.2% (5
colaboradores) opina que existe un nivel bajo en la gestion de la rotacion de personal si

se aplica de manera estratégica el endomarketing. Por otro lado, el 11.5% (3
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colaboradores) indican que existe un nivel alto dentro de la gestién de la rotacion de
personal si se aplica el endomarketing.

Prueba de normalidad

Segun Romero-Saldafia (2016), afirma que existen pruebas de normalidad utilizadas
para contrastar la normalidad de datos que obtuvimos como resultados de una muestra,
asi mismo, expresa que dependera del tamafio de la muestra el tipo de prueba a utilizar
para realizar el contraste. En el presente estudio el tamafio de la muestra fue 26, es decir
inferior a 50, entonces la prueba de Shapiro -Wilks sera la empleada como prueba de
contraste de bondad.

Por otro lado, en la prueba de normalidad realizada podemos observar que se obtuvo un
valor estadistico de 0.885 y una significancia (p=0.007) al ser este valor de la probabilidad
menor a 0.05, se descarta la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alterna, ya que no
tiene un comportamiento normal de distribuciéon y es no paramétrica, por consiguiente,

se utilizd Rho Spearman como prueba de correlacion.
Tabla 9
Prueba de normalidad para las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic

0 gl Sig. 0 gl Sig.
V2 ROTACION DE 104 26 200" 976 26 .783
PERSONAL
V2D1 193 26 014 924 26 057
COMPENSACIONES
V2D2 DESARROLLO 228 26 001 875 26 .005
PROFESIONAL
V2D3 CLIMA 191 26 015 929 26 075
LABORAL
V1 161 26 .083 .885 26 .007
ENDOMARKETING

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
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a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Respecto a la tabla 9, se aplicé la prueba de normalidad para hallar la integridad

de las variables que son endomarketing y rotacion de personal. Se tomé la decisiéon de
usar la prueba de Shapiro-Wilk debido a que se cuenta con una muestra de 26
colaboradores, luego de analizar los resultados y considerar que se cuenta con una
significancia de 0.007 que es menor a 0.05, se procedié a aceptar la hipotesis alterna ya
que los datos no siguen una distribucién normal. Para corroborar el nivel de correlacién
entre las variables en estudio se utilizd Rho Spearman como estadistica enfocadas a
muestras no paramétricas.

Andlisis descriptivo bivariado

Prueba de hipotesis general

Hipdtesis estadistica.

HO. No existe relacion entre el endomarketing y la rotacion de personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023.

Ha. Existe relacion entre el endomarketing y la rotacion de personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023.

Tabla 10

Prueba de hipotesis general

Correlaciones

V2
ROTACIO
Vi1 N DE
ENDOMAR PERSONA
KETING L
Rho de AV Coeficiente de 1.000 123
Spearman ENDOMARKETING correlacion
Sig. (bilateral) . .550
N 26 26
V2 ROTACION DE  Coeficiente de 123 1.000
PERSONAL correlacion
Sig. (bilateral) .550 .
N 26 26

Nota. Enla tabla 10, se halld6 que existe una relacidn significativa de 0.123 positiva entre
las variables endomarketing y rotacién de personal, en la cual se puede determinar que
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existe una correlacién positiva media entre ambas variables en estudio. La relacion que
se presenta es directamente proporcional, quiere decir que en un escenario de mayor

ejecucion del endomarketing, mas grande sera el impacto esperado en la rotacion de
personal dentro de la entidad financiera.

Primera decision. En base al Sig. (Bilateral)=0.550>0.05, manifiesta que se acepta
la hipotesis nula y se descarta la hipétesis alterna; de esta manera se puede asegurar
gue, no existe una correlacién positiva media entre las variables endomarketing y
rotacion de personal, estos resultados serian beneficiosos para la entidad financiera.

Tabla 11
Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

V1 V2D1
ENDOMARKETING | COMPENSACIONES
Rho de Vi1 Coeficiente 1.000 0.137
Spearman ENDOMARKETING de
correlacion
Sig. 0.503
(bilateral)
N 26 26
VvV2D1 Coeficiente 0.137 1.000
COMPENSACIONES de
correlacion
Sig. 0.503
(bilateral)
N 26 26

Nota. Enla tabla 11, se hall6 que existe una relacién significativa de 0.137 positiva entre
las variables endomarketing y compensaciones, en la cual se puede determinar que
existe una correlacion positiva media entre la variable y la dimensién en estudio. La
relacion que se presenta es directamente proporcional, quiere decir que la valoracion de
las compensaciones se encontraria relacionadas con la aplicacién que realiza la entidad

financiera con respecto al endomarketing.

Primera decision. En base al Sig. (Bilateral)=0.503>0.05, manifiesta que se acepta

la hipdtesis nula y se descarta la hipotesis alterna; de esta manera se puede asegurar
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que, no existe la relacién entre el endomarketing y las compensaciones en la rotacién de
personal en la entidad financiera en Ventanilla. Las gestiones del endomarketing que se

aplican, no estan ligadas a las compensaciones y los trabajadores no lo relaciones con
la rotacion de personal.

Tabla 12

Prueba de hipotesis especifica

Correlaciones
Vi \V2D2
ENDOMARKETING | DESARROLLO
PROFESIONAL
Rho de V1 Coeficiente 1.000 0.109
Spearman | ENDOMARKETING | de
correlacion
Sig. 0.596
(bilateral)
N 26 26
V2D2 Coeficiente 0.109 1.000
DESARROLLO de
PROFESIONAL correlacion
Sig. 0.596
(bilateral)
N 26 26

Nota. Enla tabla 12, se hallé que existe una relacion significativa de 0.109 positiva entre
las variables endomarketing y compensaciones, en la cual se puede determinar que
existe una correlacion positiva media entre la variable y la dimensién en estudio. La
relacion que se presenta es directamente proporcional, quiere decir que la valoracion del

desarrollo profesional se encontraria relacionadas con la aplicacién que realiza la entidad
financiera con respecto al endomarketing.

Primera decision. En base al Sig. (Bilateral)=0.596>0.05, manifiesta que se acepta
la hipotesis nula y se descarta la hipétesis alterna; de esta manera se puede asegurar

gue, no existe la relacion entre el endomarketing y el desarrollo profesional en la rotacién
de personal en la entidad financiera en Ventanilla. Lo que significa, que los colaboradores
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no perciben que el desarrollo de personal sea parte del endomarketing y que sea una

estrategia que impacte en la rotacion de personal.
Tabla 13

Prueba de hipotesis especifica

Correlaciones

V2D3
V1 CLIMA
ENDOMARKETING | LABORAL
Rho de V1 Coeficiente 1.000 -0.028
Spearman ENDOMARKETING de
correlaciéon
Sig. 0.892
(bilateral)
N 26 26
V2D3 CLIMA Coeficiente -0.028 1.000
LABORAL de
correlaciéon
Sig. 0.892
(bilateral)
N 26 26

Nota. Enla tabla 13, se hall6 la existencia de una relacion significativa negativa de -0.028
entre la variable endomarketing y la dimensién clima laboral, en la cual se puede
determinar que existe una correlacion negativa media entre la variable y la dimensién en
estudio. La relacion que se presenta no es directamente proporcional, quiere decir que
no existe valoracion del clima laboral y no se encontraria relacionada con la aplicacion

gue realiza la entidad financiera con respecto al endomarketing.

Primera decision. En base al Sig. (Bilateral)=0.892>0.05, manifiesta que se acepta
la hipdtesis nula y se descarta la hipétesis alterna; de esta manera se puede asegurar
gue, no existe la relacién entre el endomarketing y el clima laboral en la rotacion de

personal en la entidad financiera en Ventanilla.
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V. DISCUSION

La investigacién tuvo como hipotesis general determinar la relacion entre el
endomarketing y la rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023,
en el cual se obtuvo como objetivo general determinar la relacién entre el endomarketing
y la rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla, afio 2023, y como
hipotesis general existe relacion entre el endomarketing y la rotacién de personal de una
entidad financiera, Ventanilla, afio 2023. Se obtuvieron resultados por el estadistico Rho
Spearman que mostraron una correlacion de 0.123 la cual determina una correlacion
positiva media entre el endomarketing y la rotacion de personal, asi mismo el valor de
probabilidad de Sig. 0.550<0.05, por consecuencia se acepta la hipétesis nula (Ho) y se
rechaza la hipétesis alterna (Ha), en base a estos resultados se puede determinar que
no existe relacion entre el endomarketing y la rotacion de personal de una entidad
financiera, lo que revela que las técnicas de endomarketing que la entidad financiera
utiliza no tiene injerencia alguna en la permanencia de los colaboradores dentro de la
organizacion y de la misma manera, la rotacién de personal no se encuentra influenciada
por las estrategias relacionadas al marketing interno. Estos resultados fueron
respaldados en el autor Salas (2021), afirmé que a medida del avance del mundo
refiiéndose a la globalizacién, las organizaciones han sido agentes principales de
muchos cambios que les ha servido para alcanzar un alto nivel competitivo, dentro de
estos avances se destaca el papel del talento humano como la clave fundamental para
incrementar la productividad dentro de la organizacion. Por otro lado, Flores (2008),
determind que la rotacién de personal es aquella transicion o estados laborales a los
cuales un empleado se encuentra expuesto, asi mismo, precisé que existen costos que
las organizaciones asumen ante el caso que la rotacion de personal se ejecute, esto
significa pérdidas econdmicas, solo en el caso que la desvinculacion tenga origen
negativo ya que existen también causas positivas para la rotacion de personal como por
ejemplo los ascensos. Estas teorias respaldas los resultados obtenidos ya que existen
otros factores que no tienen injerencia con el endomarketing para el aumento o reduccién
de los niveles de rotacion de personal. Como veremos a continuacion, Villa & Gémez
(2018), manifiestan que el endomarketing se origina como herramienta estratégica que
busca fortalecer los vinculos dentro de las organizaciones, generando que los
colaboradores de una empresa se sientan identificados con la cultura organizacional y
puedan desempefiarse en sus puestos de trabajo con mayor eficiencia, mas no relaciona
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o indica influencia en la rotacion de personal. Asi mismo, Macario (2018), muestra dos
caras de la rotacion de personal que son por causa de despido por un lado que denomina
rotacion externa y por otro lado son consecuencias de ascensos hacia un puesto mayor
gue sefiala como rotacion interna. Se expone a modo comparacion a Cafari et al. (2018),
quienes obtuvieron resultados en su investigacion, que existen factores que influyen en
la rotacion de manera negativa o positiva como la edad, estado civil, carga familiar,
tiempo de trabajo, puesto de trabajo, sexo del jefe y la sede donde laboran los
empleados. Cafari et al. (2018) sefialé como agentes de causa otros factores los cuales
repercuten en la rotacion de personal que se encuentra alejado del endomarketing.
Conforme a ello, se menciona a la tesis de Paz (2018) que obtuvo como resultado la
significancia 0.870 en la correlacion entre el endomarketing y el compromiso
organizacional, y el coeficiente Rho Spearman de 0.964 en la relacion endomarketing y
satisfaccion laboral, con un grado positivo considerable, en el cual se determiné que a
medida en que se aplican estrategias de endomarketing se refleja un mayor compromiso
organizacional y por consecuencia se replica en un incremento de nivel de satisfaccién
en los empleados. Con tal resultado, se demuestra que el endomarketing tiene impacto
directo en los vinculos organizacionales, mas no en la permanencia de un colaborador
en una empresa, tal como indica Gascé & Rabassa (1999) que el endomarketing es un
conjunto de métodos que permite que la empresa pueda venderse ante los
colaboradores como un mercado constituido y que esto genere el aumento de motivacion
y niveles de productividad. Por esta razon se citd a Castafieda (2019), quien sefala al
endomarketing como un elemento utilizado para la motivacion y la generacion de
compromiso que lleve a los colaboradores de una empresa a involucrarse positivamente
de manera que pueda desarrollar sus funciones de manera Optima y cumplir los objetivos
gue la empresa le otorga. Continuando con el reforzamiento del endomarketing y su
correlacion con otras variables que excluyen a la rotacién de personal, el articulo de
Gomez et al. (2023) quienes demuestran que el endomarketing y la cultura de innovacion
tienen una correlacion positiva ya que en el estudio estadistico en la cual se aplico
método Rho Spearman ya que se obtuvo un resultado de (rho=0.561, p>0.01). Este
estudio se acompanfa de la definicién que le dan Bohnenberger et al. (2019) en la cual
sefalan que el endomarketing se utiliza como estrategia en la cual se institucionaliza el
compromiso que los trabajadores pueden tener en relacibn a los valores
organizacionales y sus comportamientos en el desempefio de sus funciones, lo que se

puede relacionar con el incentivo motivacional que lleva a desarrollar la innovacion
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cultural, todas estas practicas tienen un efecto positivo para las empresas y la
productividad generada si son aplicadas de manera estratégicas, asi como perjudiciales
si son orientadas de una manera errada o sin un estudio previo de la situacion dentro de
la organizacién. Siguiendo con este razonamiento, Araque et al. (2017), realizaron un
estudio en la cual se buscéd la relacion entre el endomarketing y compromiso
organizacional, el resultado obtenido es una correlacion de 0.45 positiva media'y un nivel
de significancia de 0.01 que permite determinar que si existe una relacion entre ambas
variables. Tanto como, Moreira (2021) quien analizd posible relacion entre el
endomarketing y el compromiso organizacional, en este estudio obtuvo como resultado
(r=0.480, p<0.001), pudo encontrar una correlacién entre ambas variables y que la
ejecucion de estrategias de endomarketing traen consigo la creacion de valor referente
a la identificacién de un colaborador con la entidad en la cual desempefia sus labores,
asi como mudltiples dimensiones que se asocian a mejorar la vision que las empresas
pueden emplear antes sus clientes internos que son fuente vital para la gestion dentro
de cualquier organizacion. Con el mismo objetivo, Ramos et al. (2021), expresa en su
investigacion que el endomarketing y el compromiso organizacional tiene una correlacion
significativa bajo la prueba de Wilcoxon que al ser aplicada tuvo como resultado
0.000<0.005 que define el rango en el cual se siente involucrado el personal en el cual
se gestiona el endomarketing con la generacién de un mayor vinculo referente al
compromiso organizacional, con lo antes expresado, se da a conocer que estas variables
tienen una relacion efectiva entre si mismas. Como hemos dicho antes, el endomarketing
se encuentra asociado a otras variables, como asegura Leon & Orihuela (2021), que el
endomarketing trabaja también como una filosofia la cual se encarga de proponer al
colaborador mas que un recurso humano que es parte de la empresa, sino como un
cliente accionando de manera estratégica con la finalidad de lograr que los colaboradores
se sientan que satisfacen sus necesidades profesionales y laborales desarrollando sus
capacidadesque les permita encontrar un ambiente de competitividad libre y sano, dentro
de la organizacion. Conforme a ello, Payares et al. (2020), luego de realizar un andlisis
acerca del endomarketing y el grado que tiene para alcanzar la fidelizacion y satisfaccion
en los empleados de una empresa, determina que si existe una influencia de manera
positiva es ese el motivo por el cual las empresas tienen la vision de establecer vinculos
gue les permita no solo obtener resultados eficaces, sino que aquellos resultados de la
motivacion puedan perdurar en el tiempo, asi obtener también eficiencia en los planes

de accion con respecto al marketing realizado internamente. Reforzando esta
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investigacion, también Buitrago y Rey (2020), determinan que el desarrollo de la
motivacion del talento humano parte como consecuencia de practicas de endomarketing
gue las empresas emplean, en las cuales las entidades encuentran una fuente de
generador de valor que finalmente termina favoreciendo los resultados que puedan
obtener, por otro lado, se menciona también los aspectos perjudiciales al omitir
estrategias de endomarketing dentro de un plan de accién o como estrategia por parte
de los lideres de las empresas, dichas consecuencias poco favorables se reflejan en la
falta de identidad con la marca, la productividad que se ve afectada gracias a la falta de
empoderamiento de los empleados, seguidos de la escaza sensacion de fidelizacion. Por
otro lado, la investigacion presenta como una hipotesis especifica que existe la relacion
entre el endomarketing y las compensaciones en la rotacion de personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023, en el cual se obtuvo como un resultado de 0.503>0.05,
gue permitié establecer que se acepta la hipotesis nula; de este modo se expresé que
no existe la relacion entre el endomarketing y las compensaciones en la rotacion de
personal en la entidad financiera en Ventanilla, la correlacion que se hallé fue de 0.137
gue se presenta como positiva media. Es decir, que las compensaciones que se
encuentran asociadas a la rotacion de personal no se encuentran vinculada con las
practicas que una empresa pueda aplicar como marketing interno, tal como asegur6
Garcia et al. (2020), que dentro de la rotacion de personal existen agentes factoriales
gue funcionan como estimulos y por otro lado que representan inestabilidad como son
los salarios, las relaciones con el equipo de trabajo y lideres y el enfoque de las
capacitaciones que brindan como valorizacion de los trabajadores, asi mismo, la falta de
enfoque en estos factores son perjudiciales a la imagen de la empresa y afecta de
manera econdémica. En esta misma linea, Madero (2008), que las compensaciones son
estimadas como retribucion de manera monetaria 0 no monetaria a cambio de un trabajo
ejecutado, bajo esta consigna Madero realiz6 un estudio en el cual concluyéo que las
compensaciones son uno de los atributos mas valorados por los empleados y las
empresas deben poner mayor énfasis en el planteamiento de mejoras en las
compensaciones con fines de incrementar los beneficios o mantenerlos en la medida
posible con la intencién de disminuir los niveles de rotacion de personal. Del mismo
modo, otra hipétesis especifica es que existe relacion entre el endomarketing y el
desarrollo profesional en la rotacion de personal de una entidad financiera, Ventanilla,
afio 2023, mediante el estudié estadistico se hall6 una correlacion positiva media

representada por 0.109 entre el endomarketing y el desarrollo profesional, del mismo
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modo, se determind una significancia de 0.596>0.05 lo que se dirigié a rechazar la
hipotesis alterna y por consecuencia a aceptar la hipétesis nula la cual se traduce en que
no existe relacion entre el endomarketing y el desarrollo profesional. Para fundamentar
el resultado obtenido se utiliz6 la teoria de Macario (2018), quien sefialdé que el desarrollo
profesional tiene relacion generalmente con la rotacion de personal interna y que de esta
manera la rotacién de personal no solo presenta consecuencias negativas, sino por el
contrario favorecen el crecimiento que un colaborador puede obtener de manera
profesional dentro de una organizacion. Por otro lado, Zaballa (2021) se enfocé en
resaltar que las organizaciones también buscan reducir los indices de rotacion de
personal, pero en ocasiones afectan al desarrollo profesional y conlleva al estancamiento
en el puesto, segun la teoria de ambos autores, el desarrollo profesional se origina e
impacta directamente de manera negativa o positiva en la rotacion de personal, no tiene
vinculacién alguna con gestiones de endomarketing. Como Ultima hipétesis, existe
relacion entre el endomarketing y el clima laboral en la rotacion de personal de una
entidad financiera, Ventanilla, afio 2023, mediante el analisis estadistico se resolvié que
existe una correlacion negativa media entre el endomarketing y el clima laboral,
representada por -0.028 resultado que indica que se descarta y rechaza que el clima
laboral en la entidad financiera de Ventanilla se vea relacionada con el manejo del
marketing, este resultado se respalda con el grado de significancia hallada que es de
0.892>0.05 que permite aceptar la hipotesis nula que estipula que no existe relacion entre
el endomarketing y el climalaboral. Es decir, no se encuentra relacion alguna que permita
afirmar que el endomarketing puede influenciar en el clima laboral mas que en la rotacion
de personal. En contra a estos resultados encontramos el estudio que realizaron Paz et
al. (2020), en el cual determiné mediante su analisis apoyado en Rho Spearman una
correlacion de 0.964 que denota una relacion de grado positiva muy fuerte, este estudio
gue se aplicé en colaboradores de la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental
concluyd que si existe un compromiso de parte de la organizacion en aplicar con
estrategia el endomarketing, la satisfaccion de los colaboradores incrementaria en
grandes niveles. De igual manera, Guadarrama (2023) sefial6 en su articulo que hoy en
dia las empresas tienen un enfoque orientado hacia los colaboradores en cuanto a las
medidas que se tomen laboralmente tenga un impacto positivo en ellos, esto con la
finalidad de lograr en ellos que se encuentren satisfechos y sean vistos como clientes
internos y valorados por la empresa. De este modo, encontramos otro punto de vista,

gue va en contra de los resultados obtenidos en la entidad financiera de Ventanilla donde
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los colaboradores no perciben que el endomarketing se relaciona con el clima laboral y
puede esto jugar afavor ya que permite trabajar estos factores con diferentes estrategias

0 en contra ya que se considera como que no hay una concordancia con la gestién que
se realiza como medida de mejora.
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VL. CONCLUSIONES

Basandose en los resultados anteriormente obtenidos, se proponen las conclusiones que
se comparten a continuacion:

Primera: En base a los resultados que se obtuvo para las variables, de acuerdo al analisis
descriptivo de una entidad financiera en el distrito de Ventanilla, referente a la
variable rotacion de personal, refiriéndose a niveles, bajo afecta un 19.2%,
medio afecta 69.2% vy alto afecta 11.5%, para la variable endomarketing, en un
nivel bajo no afecta en ninguna medida, en nivel medio afecta 53.8% y en nivel
alto 46.2%. De tal modo, el analisis l6gico estadistico demuestra que no existe
relacion entre el endomarketing y la rotacion de personal mediante la
correlacion Sig.= 0.550 > 0.05 y un valor de Rho Spearman positiva media de
0.123 la cual confirma que este estudio resulta en un 12.3% probable para la
rotacion de personal, este dato da respaldo a la hipétesis propuesta. Se ha
determinado que no existe vinculo entre el endomarketing y la rotacion de
personal, esto a causa de que la entidad financiera aun no ha podido tener un

manejo adecuado, orientado a canalizar ambas variables con la finalidad de
obtener mayores beneficios como resultados.

Segundo: Respecto al andlisis descriptivo, en una entidad financiera del distrito de
Ventanilla, como resultados que se obtuvieron de las variables en estudio. Se
confirma que las compensaciones afectaron en un nivel bajo un 23%, nivel
medio afectd un 57.7% vy alto afectd 19.2%, para la variable endomarketing, en
un nivel bajo no afecta en ninguna medida, en nivel medio afecta 53.8% y en
nivel alto 46.2%. De esta manera, dicho andlisis demuestra que existe una
correlacion representada por 0.503 > 0.05 que denota un grado positivo medio,
gue es acompafado de un resultado de Rho Spearman de 0.137 que se traduce
en 13.7 de probabilidad de compensacién, datos que confirman la hipétesis
antes planteada. No se hall6 correlacion fuerte, ni significancia que relacione
las compensaciones y el endomarketing, se puede asumir que los indicadores
gue corresponden a las compensaciones sean monetarias 0 no monetarias, no

estan teniendo una gestion adecuada y esto puede ser un beneficio si es
replanteada por las areas correspondientes.
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Tercera: Los datos obtenidos como resultados del analisis descriptivo de las variables de
estudio en una entidad financiera en el distrito de Ventanilla. El desarrollo
profesional es percibido por los colaboradores en un nivel bajo en un 19.2%, en
nivel medio un 65.4% y nivel alto 15.4%, para la variable endomarketing, en un
nivel bajo no afecta en ninguna medida, en nivel medio afecta 53.8% y en nivel
alto 46.2%. Asi mismo, en cuanto al andlisis inferencial se obtuvo Sig. Bilateral
= 0.596 > 0.05 y el valor de Rho Spearman positiva media de 0.109, que
representa el 10.9% de probabilidad para el desarrollo de personal, lo que se
resumen en interpretar que por la falta de énfasis en mejoras de gestion con
respecto al desarrollo profesional de los colaboradores no se ha podido
encontrar un alto nivel de percepcién por parte de ellos y esto podria resultar
perjudicial para el crecimiento de la empresa en cuanto a temas econémicos,

administrativos y hasta de imagen reputacional.

Cuarta: Basandose en los resultados del analisis descriptivo de las variables de
investigacion en una entidad financiera en el distrito de Ventanilla. El clima
laboral segun los colaboradores en el nivel bajo afecta un 23.1%, nivel medio
un 42.3% vy nivel alto 34.6%, para la variable endomarketing, en un nivel bajo
no afecta en ninguna medida, en nivel medio afecta 53.8% Yy en nivel alto 46.2%.
Por otro lado, el andlisis inferencial muestra como resultado de Sig. Bilateral =
0.892 > 0.05 y el valor Rho Spearman negativa media de -0.028 que sefiala una
probabilidad del clima laboral de -0.28%, esto se traduce en que los
colaboradores no perciben la gestion de la entidad financiera respecto al clima
laboral, como un factor primordial lo cual representa un gran problema en el

manejo del recurso mas importante de la empresa que es el talento humano.
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VIl. RECOMENDACIONES

Teniendo como base las conclusiones antes expuestas, se plantean las siguientes

recomendaciones:

Primera:

Proponer el replanteamiento general de la gestién y la evaluacion de las
posibles carencias estratégicas referente a la rotacion de personal y sus
dimensiones que son las compensaciones, el desarrollo profesional y el clima
laboral con la finalidad de generar mayor impacto que repercuta de manera

positiva en todos los colaboradores.

Segunda: Aplicar un estudio interno que permita reconocer el perfil de los colaboradores

Tercera:

y luego de la segmentacién, poder identificar las necesidades con las que
cuenta cada grupo segun sus edades, estado civil, carga familiar, grados
académicos. Con los resultados obtenidos, replantear compensaciones
monetarias y no monetarias a modo de ofrecer mejores condiciones para los
colaboradores que se reflejen en resultados favorables para la entidad

financiera.

Replantear de las competencias que necesita cada puesto de trabajo que se
ajuste de manera equitativa para la entidad financiera y las caracteristicas con
las que cuenta el personal. Asi mismo, implementar capacitaciones ya que esta
herramienta genera resultados positivos en la productividad, desarrollo del
talento humano y por consecuencia un gran impacto en la entidad financiera.
Ambas medidas recomendadas, favorecen a los colaboradores porque les

permite desarrollarse profesionalmente y a la entidad financiera ya que los
resultados ayudaran al logro de los objetivos organizacionales.

Cuarta: Aplicar estrategias orientadas a fomentar un mejor clima laboral en la cual los

colaboradores sientan que tienen valor, al tratarse de una entidad que se apoya
de otras areas para brindar atencion al publico y ventas de productos y servicio,
necesita de una comunicacién accesible que contribuya con el trabajo en
equipo, asi como la mejora que se obtendria en las relaciones incluso con
lideres de una manera directa. Por otro lado, la calidad de vida que se mejoraria

con una mejor gestion en cuanto a metas comerciales y carga laboral.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Operacionalizacién de las variables

EVSA;?BL DEFNICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESECALA
ESTUDIO S MEDICION
) ) P1
Satisfaccion laboral
Fidelizacion Valores =
Salas (2021), se determina que el endomarketing es una estrategia que |Se desarrollaran 10 preguntas de tipo organizacionales
tiene como finalidad el relacionamiento y establece un método de gerencia [Likert enlazadas alas dimensiones del P3
con el objetivo del fomentar el trabajo en equipoy sincronia entre un grupo | €ndomarketing. Dicho cuestionario Compromiso
de trabajo. Asi mismo, recalca la importancia no solo de posicionarse en la | Seraaplicado alos colaboradores de P5
Variable | mente de los clientes externos sino con mayor o igual importancia de [ Unaentidad bancaria en Ventanilla. Accesibilidad T
1 implantar en los trabajadores una misma filosofia de trabajo e interiorizar Comunicacion L
End(_)mar un mismo concepto organizacional. Es por eso que Salas, identifica como interna Interactividad
keting dimensiones del endomarketing a la fidelizacion que buscaincrementar el Interaccion P7
nivel de compromiso los trabajadores, la comunicacion interna que actia Apoyo organizacional P8
como factor importante para la toma de decisionesy el compromiso B9
organizacional que mejorala productividad y desempefio del colaborador. Compromiso Identidad
organizacional organizacional P10
Salarios pil ESCALA
Flores (2008), definen a la rotacion de personal como el proceso de Compensacion Incentivos P12 | DELIKERT
cambio en el estado laboral de empleados dentro de una empresa, |La rotacién de personal es el proceso Compensacién no P13 ORDINAL
ya sea por el fin contractual por wvoluntad del empleado, en otros en el cual un colaborador da por monetaria P14
casos por la gerencia o por cambio de puesto con motivos de ffinalizadala relacién contractual con la P 5nlaboral P15
ascensos. También recalcan la existencia de costos que asume la[empresaytiene que serreemplazado. romociontabora
variable | organizacién ante el abandono del puesto por parte del trabajador, |S€ desarrollaran 12 preguntas detipo | P16
2: asi como la pérdida de conocimiento organizacional y la interrupcion leelrtenlazfa'das alas dlmtlans_lor?esde profesional Capacitaciones P17
Rotacié | de las labores, eso puede generar pérdidas econémicas de gran CSeftﬁzz'gﬁsseﬁzr:gl?;az'gl:s P18
per:sd(fna magnitud. Flores et al. t_estat_)!ecenl colmbo dlmenflondes a IasI colaboradores de una entidad Feedback
I compensaciones como retri ucion a las labores realizadas por e bancaria en Ventanilla. Calidaddevidaenel | P19
colaborador, el desarrollo profesional que fomenta la exploracion y trabajo
cre_cimier_lt,o del talento humano y el cIi_ma laboral que bu~sca la Climalaboral Liderazgo P20
satisfaccion del colaborador en el espacio donde desempefia sus P21

actividades.

Trabajo en equipo

P22




Anexo 02: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

¢Cudl es la relacién entre el
Endomarketing y la rotacion del
personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023?

Determinar la relacion
entre el Endomarketing y
la rotacién de personal
de una entidad
financiera, Ventanilla,
2023.

Existe relacion entre el
Endomarketing y la Rotacion
de Personal de una entidad
financiera, Ventanilla, 2023.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

¢,Cual es larelacion entre el
Endomarketing y la
compensacion en la rotacion de
personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2023?

Determinar la relacién
entre el Endomarketing
y la compensacién en la
rotacion de personal de
una entidad financiera,

Ventanilla, afio 2023.

Existe relacion entre el
Endomarketing y la
compensacion en la

rotaciéon de personal de una
entidad financiera,
Ventanilla, afio 2023

¢Cudl es la relacién entre el
Endomarketing y el desarrollo
profesional en la rotacion de
personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio 2033?

Determinar la relacién
entre el Endomarketing
y el desarrollo
profesional en la
rotacion de personal de
una entidad financiera,
Ventanilla, afio 2023.

Existe relacién entre el
Endomarketing y el
desarrollo profesional en la
rotacion de personal de una
entidad financiera,
Ventanilla, afio 2023.

¢, Cual es la relacion entre el
Endomarketing y el clima laboral
en la rotacion de personal de una
entidad financiera, Ventanilla, afio
2023?

Determinar la relacién
entre el Endomarketing y
el clima laboral en la
rotacion de Personal de
una entidad financiera,

Ventanilla, afio 2023.

Existe relacién entre el
Endomarketing y el clima
laboral en la rotacion de
personal de una entidad
financiera, Ventanilla, afio

2023.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Satisfaccion P1
idelizacié laboral
Fidelizacion P2
Valores
organizacionales
_ P3
Compromiso
Accesibilidad P4
Comunicacion - P5
interna Interactividad
Interaccion P6
P7
Apoyo organizacional P8
Compromiso ) P9
organizacional 'def‘t'd"?‘d
organizacional P10

ESCALA
DE
MEDICION

ESCALA DE
LIKERT
ORDINAL

Variable X: Endomarketing: Salas (2021), se determina que el endomarketing es una
estrategia que tiene como finalidad el relacionamiento y establece un método de
gerencia con el objetivo del fomentar el trabajo en equipo y sincronia entre un grupo
de trabajo. Asi mismo, recalca la importancia no solo de posicionarse en la mente de
los clientes externos sino con mayor o igual importancia de implantar en los

trabajadores una misma filosofia de trabajo e interiorizar

un mismo concepto

organizacional. Es por eso que Salas, identifica como dimensiones del endomarketing
a la fidelizacién que busca incrementar el nivel de compromiso los trabajadores, la
comunicacion interna que actla como factor importante para la toma de decisiones y
la productividad y desempefio del

el compromiso organizacional
colaborador.

gue mejora




Variable Y: Rotacién de personal: Flores et al. (2008) definen a la
rotacion de personal como el proceso de cambio en el estado laboral de
empleados dentro de una empresa, ya sea por el fin contractual por wluntad
del empleado, en otros casos por la gerencia o por cambio de puesto con
motivos de ascensos. También recalcan la existencia de costos que asume
la organizacion ante el abandono del puesto por parte del trabajador, asi
como la pérdida de conocimiento organizacional y la interrupcion de las
labores, eso puede generar pérdidas econémicas de gran magnitud. Flores
et al. establecen como dimensiones a las compensaciones como retribucién
a las labores realizadas por el colaborador, el desarrollo profesional que
fomenta la exploracion y crecimiento del talento humano y el clima laboral
gue busca la satisfacciéon del colaborador en el espacio donde desempefia
sus actividades.

ITEM ESCALA
DIMENSIONES INDICADORES S DE
MEDICION
P11
Compensacion Salarios
P Incentivos P12
Compensacion P13
no monetaria
P14
Promocién laboral P15
P16
Desarrolio Capacitaciones
profesional P17
Feedback P18
Calidad devida en P19 ESLCI:QEQTDE
el trabajo
ORDINAL
limalaboral Liderazgo P20
Clima labora Trabajo en equipo P21

P22




Anexo 04
Confiabilidad Alfa de Cronbach de variable endomarketing

Tabla 1: Resultados de estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.616 10

Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a

(n=10) clientes de una entidad financiera. Los

resultados se procesaron en el programa SPSS

V.25.
En la tabla 1, el coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario de
endomarketing que se aplicé en una prueba de encuesta de 10 participantes
muestra un resultado de 0,616, esto indica que el cuestionario tiene un nivel
moderado en fiabilidad debido a que se ubica en el rango 0,61 a 0,75; esto
permite que el instrumento puede aplicarse en la muestra.
Anexo 05

Confiabilidad Alfa de Cronbach variable rotacion de personal
Tabla 2: Resultados de estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.695 12

Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a

(n=10) clientes de una entidad financiera. Los

resultados se procesaron en el programa SPSS

V.25.
En la tabla 2, el coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario de rotacion de
personal que se aplicé en una prueba de encuesta de 10 participantes muestra
un resultado de 0,695, esto indica que el cuestionario tiene un nivel moderado
en fiabilidad debido a que se ubica en el rango 0,61 a 0,75; esto permite que el

instrumento puede aplicarse en la muestra.



Anexo 06
Confiabilidad Alfa de Cronbach variables endomarketing y rotacion de personal.

Tabla 3: Resultados de estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.781 22

Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a

(n=10) clientes de una entidad financiera. Los

resultados se procesaron en el programa SPSS

V.25.
En la tabla 3, el coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario de
endomarketing y rotacion de personal que se aplico en una prueba de encuesta
de 10 participantes muestra un resultado de 0,781 esto indica que el
cuestionario tiene un nivel alto en fiabilidad debido a que se ubica en el rango
0,76 a 0,89; esto permite que el instrumento puede aplicarse en la muestra.
Anexo 07

Niveles de correlacion bilateral

Rango Relacién
-0.91 a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01 a-0.10 Correlacién negativa débil.
0.00 No existe correlacion entre variables

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media.
+0.51 a +0.75 Correlacioén positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta
Fuente. Recopilado de Metodologia de la Investigacién. Hernandez-Sampieri, Fernandez. y

Baptista (2014)




ANEXO 6

Base de datos de encuestados

WARIABLE 1: END-OMARKETING

DIMENSIOM 1: FIDELIZACION DIMENSION 2: COMUNICACION INTERNA DIMENSION 3: COMPROMIS0 ORGAN. SUMAS
SUIETOS IND. 1 IND. 2 IND. 3 IND. 1 IND. 2 IND. 3 IND. 1 IND. 2

V1D1P1 V1D1P2 W1D1P3 Vi1D2P4 V1D2P5 V1D2PE W1D2P7 V1D3PE V1D3Pg V1D3P10 Vvipl Vip2 Vip3 V1

W1D1F1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 9 11 7 27
W1D1F2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 12 ] 29
W1D1F3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 g 12 8 29
W1D2P4 4 2 3 2 3 3 2 3 1 2 2 7 11 5 23
W1D2P5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 12 9 30
V1D2PE ] 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 12 7 27
W1D2P7 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 12 9 30
W1D3PE 2 3 3 1 3 2 3 3 2 2 2 7 11 ] 24
W1D3FS 9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 12 9 30
V1D3P10 10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 12 9 30
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 g 12 ) 30

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 g 12 B 20

13 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 5 10 9 28

14 3 2 2 3 3 3 1 3 3 2 7 10 2 25

15 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 7 11 2 26

16 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 9 11 2 28

17 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 9 11 2 28

12 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 & 12 ] 26

15 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 g 11 ) 29

20 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 7 12 g 27

21 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 5 10 B 27

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 12 9 30

23 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 12 9 29

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 12 9 30

25 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 12 7 27

26 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 12 7 28




WARIABLE 2: ROTACION D PERSOMAL

DIMENSION 1: COMPENSACIONES DIMENSION 2: DESARROLLO PROFESIONAL DIMENSION 3: CLIMA LABORAL SUMAS
SUIETOS IND. 1 IND. 2 IND. 3 IMND. 1 IND. 2 IND. 3 IND. 1 IND. 2 IND. 3

Vw2D1pll | w2D1P12 | vaD1Pl3 | wv2Dl1Pl4 | W2D2P15 | w2D2aPle | W2D2P17 | w2D2Pl2 | V2D3P19 | w2D3P20 | V2D3P21 Va2Dp3p2 V2Dl vap2 VaD3 V2

VZD1P11 1 2 2 3 2 2 1 1 2 2 3 1 1 5 & 7 22
VaDipl2 2 1 3 3 1 2 3 1 1 2 1 1 2 2 7 E 21
V2D1P13 3 1 2 1 3 3 3 1 1 2 3 3 2 7 ] 10 25
V2DI1P14 4 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 5 7 10 26
W2D2P15 5 E 2 2 E 2 2 2 1 2 E 2 2 12 9 10 21
ViD2Ple & 1 3 2 1 1 3 2 1 3 1 1 1 7 7 & 20
V2D2P17 7 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 E) 10 7 9 26
V2D2P13 2 2 1 2 2 3 1 1 3 3 2 2 2 7 ] 9 24
V2D3F19 g 3 3 3 3 2 3 1 1 3 1 1 3 12 7 2 27
V2D3P20 10 1 2 2 1 2 3 3 2 2 3 2 2 ] 10 9 25
VZD3P21 11 1 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 2 7 & 10 23
W2D3p2 12 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 5 & E 17
13 3 1 2 2 1 1 1 3 2 1 1 1 2 & 5 13

14 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 & & E 18

15 3 3 3 1 2 3 1 1 2 2 3 3 10 7 10 27

16 2 2 3 2 2 2 3 1 1 3 2 1 5 8 7 24

17 1 1 2 2 1 1 E 2 2 1 1 1 ) 7 5 18

18 3 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 7 10 12 29

19 3 3 1 1 1 3 3 3 1 3 3 2 2 10 g 27

20 1 2 1 3 2 2 1 2 2 2 3 1 7 7 2 22

21 1 1 1 3 2 2 2 1 3 3 2 2 ] 7 10 23

22 E 2 1 1 1 2 E 1 2 2 E 2 7 2 10 25

23 3 3 3 1 2 2 3 2 1 2 3 3 10 9 g 28

24 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 E) 9 2 9 26

25 3 1 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 10 12 30

26 1 1 1 3 3 1 2 2 1 3 2 1 & 2 7 21




Anexo 7: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Endomarketing y rotacién
de personal en una entidad financiera, Ventanilla, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea Vvdlido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombresy Apellidos deljuez: Teodoro Carranza Estela
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( x)
Clinica ( ) Social )

Areade formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional( X))

Areas de experiencia . .. L.
n Docente de la Escuela Profesional de Administracién

profesional:
Institucion dondelabora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experienciaprofesional 2 a 4 afos ( )
elarea:|  \is de 5 afios ( X)

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Vasquez Villanueva Tracy Marilyn
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

o o Alos trabajadores de unaentidad financiera en el distrito de
Ambito de aplicacion: Ventanilla

Estd compuesta por dos variables:

— La primera variable contiene 3 dimensiones, de 8 indicadores y 10 ftems en

Significacion: total. Bl objetivo es medir la relacién de variables.

— La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 12 items en
total. B objetivo es medir la relacion de variables.

Soporte tedrico

Variable 1: Endomarketing

Salas (2021), determina que el endomarketing es una estrategia que tiene como finalidad el
relacionamiento y establece un método de gerencia con el objetivo del fomentar el trabajo en
equipo y sincronia entre un grupo de trabajo. Asi mismo, recalca la importancia no solo de
posicionarse en la mente de los clientes externos sino con mayor o igual importancia de
implantar en los trabajadores una misma filosofia de trabajo e interiorizar un mismo concepto
organizacional. Es por eso que Salas, identifica como dimensiones del endomarketing a la
fidelizacion que busca incrementar el nivel de compromiso los trabajadores, la comunicacién
interna que actla como factor importante para la toma de decisiones y el compromiso
organizacional que mejora la productividad y desempefio del colaborador.
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0 Variable 2: Rotacién de personal
Flores et al. (2008) definen a la rotacion de personal como el proceso de cambio en el estado
laboral de empleados dentro de una empresa, ya sea por el fin contractual por voluntad del
empleado, en otros casos por la gerencia o por cambio de puesto con motivos de ascensos.
También recalcan la existencia de costos que asume la organizacién ante el abandono del
puesto por parte del trabajador, asi como la pérdida de conocimiento organizacional y la
interrupcion de las labores, eso puede generar pérdidas econdémicas de gran magnitud. Flores
et al. establecen como dimensiones a las compensaciones como retribucion a las labores
realizadas por el colaborador, el desarrollo profesional que fomenta la exploracion y crecimiento
del talento humano y el clima laboral que busca la satisfaccion del colaborador en el espacio
donde desempefia sus actividades.

Variable

Dimensiones

Definicién

Endomarketing

Fidelizacién

Segun Sarmiento (2018), afirma que lafidelizacién se lleva a
cabo cuando se logra el compromiso psicoldégico y un alto nivel

de compenetracion en los diferentes tipos de relaciones.

Comunicacion interna

Capriotti (1998), brinda un importante aporte respecto ala
comunicacion interna e indica que loimportante es contarcon la
organizacion alineado alo que estarealizando la organizacién
que tiene como objeto principal la participacién de los miembros
de laentidad, lo que incentiva a la colaboracién, sugerencias y
sobre todo a involucrarse dentro de la comunicacién, logando asi

un elevado nivel de caracter comunicativo.

Compromiso
organizacional

Bayona et al. (1999), definen al compromiso organizacional
principalmente como un mecanismo paralagestién que se
desarrollaen el areade RR.HH. en las empresas debido a que
tiene como resultado ventajas en las capacidades de los
trabajadores de una organizacion gracias alavinculacionyla

lealtad adquirida.

Rotacion de personal

Compensaciones

Torres (2019),asegura que las compensaciones tienen alta
relevancia para el desarrollo de laempresa como instrumento
motivacional, es poreso, que las organizaciones deben analizar
el desempefio del personal a cargo para plantear estrategias al
momento de establecerlas compensaciones segin sus

funciones.

Desarrollo profesional

Fernandez (2002), asegura que el desarrollo profesional se
enfoca en el desarrollo formal de los colaboradores que se
encuentran en un nivel mas capacitados dentro de una
organizacion, de esta manera la organizacién fomentatambién la

competitiva entre sus trabajadores.

Climalaboral

Segun Clercet al. (2006), el climalaboral se relaciona con las
caracteristicas de convivencia existentes en un ambiente de
trabajo y que son percibidas por los colaboradores dentro de
unaorganizacion, esto tiene inferencia en su conducta.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Endomarketing y rotacién de personal en una
entidad financiera, Ventanilla, 2023” elaborado por Tracy Marilyn Vasquez Villanueva en el afio 2023
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item noes claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente. es decir ordenacionde estas.
susintacticay . e e
semaéanticason 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muyespecifica de
adecuadas. ' algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semanticaysintaxis

adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item notiene relacionlégicaconla
cumple con el criterio dimension.

COHERENCIA P )

El item tiene 2.Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tieneunarelaciontangencial/lejanacon
relacion légica con acuerdo) la dimensién.

la dimensiéno El ftem lacis derad :
indicador que esta . item tiene unarelacién moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estarelacionado conla
nivel) dimension que esta midiendo.
N El item puede sereliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio L . "
afectadala medicién de ladimension.

RELEVANCIA ) .

) ) 2 Baio Nivel El item tiene algunarelevancia, pero otro item
El item es esencialo | < B4l puede estarincluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debeserincluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muyrelevantey debe serincluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en unaescalade 1 a 4 suvaloracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumplecon elcriterio

2. BajoNivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




R
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Variable del instrumento: Endomarketing

O Primeradimensidn: Fidelizacidon

Indicadores ftem Clgéid %%Eie; zﬁg; Observaciones
Satisfaccion laboral 1 4 4 4
Valores organizacionales 2 4 4 4
Compromiso 3 4 4 4

0 Segundadimensién: Comunicacioninterna

. B Clarid |Coher| Relev ;
Indicadores ltem |“2q  |encial ancia Observaciones
Accesibilidad 4 4 4 4

Interactividad

Interaccion 7 4 4 4

0 Terceradimension: Compromiso organizacional

. - Clarid |Coher| Relev ;
Indicadores ltem | "4 |encial ancia Observaciones
/ Apoyo organizacional 8 4 4 4
! 9 4 4 4
Identidad organizacional
10 4 4 4

Variable del instrumento: Rotaciénde personal

0 Primera dimension: Compensaciones

. I’ Clarid |Coher| Relev Ob ;
) - servaciones
Indicadores Iltem ad lencial ancia

Salarios 11 4 4 4

12 4 4 4

Incentivos
13 4 4 4

Compensacion no monetaria 14 4 4 4




R
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0 Segundadimensién: Desarrollo profesional

Clarid|Coher| Relev

. q ¢ : Observaciones
Indicadores ltem | "4 |encia | ancia

15 4 4 4
Promocién laboral

16 4 4 4
Capacitaciones 17 3 4 4
Feedback 18 4 4 4

0 Terceradimensién: Clima laboral

Clarid|Coher| Relev

. : { : Observaciones
Indicadores ltem | “o4  |encia | ancia

19 3 4 4
Calidad de vida en el trabajo

20 4 4 4

Liderazgo 21 4 4 4

Trabajo en equipo 22 4 4 4

DR.TEODORO CARRANZA ESTELA
DNI N°08074405

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 nivelde experticiay de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Granty 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 brindaranuna
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 conlavalidez de un iteméste
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 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Endomarketing y rotacién de personal
en una entidad financiera, Ventanilla, 2023". 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 psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

:SVC(V\ Man ve | A’ar(of/l Camears
Maestria (¥ )

Grado profesional: Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )
elarea: | Masde5afos ( X )
2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Vasquez Villanueva Tracy Marilyn
Procedencia: Del autor
Administracion: . Virtual
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

A los trabajadores de una entidad financiera en el distrito de

Ambito de aplicacion: Ventanilla

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 8 indicadores y 10
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Endomarketing
Segun Salas (2021), es una estrategia que tiene como finalidad el relacionamiento organizacional y
establece un método de gerencia con el objetivo del fomentar el trabajo en equipo y sincronia entre un
grupo de trabajo. Asi mismo, recalca la importancia no solo de posicionarse en la mente de los clientes
externos sino con mayor o igual importancia de implantar en los trabajadores una misma filosofia de
trabajo e interiorizar un mismo concepto organizacional.

o-e-0 INVESTIGA | L
ucv .

[ & o J
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e Variable 2: Rotacion de personal
Flores (2008) define a la rotacion de personal como el proceso en el cual existe un cambio en el
personal dentro de una empresa, sea por voluntad del empleado o de la gerencia. También recalca la
existencia de costos que asume la organizacion ante el abandono del puesto por parte del trabajador,
asi como la pérdida de conocimiento organizacional y la interrupcion de las labores, eso puede generar
pérdidas econdémicas de gran magnitud.

Variable

Dimensiones

Definicion

Endomarketing

Fidelizacion

Segun Sarmiento (2018), afirma que la fidelizacion se lleva
la cabo cuando se logra el compromiso psicolégico y un alto
nivel de compenetracion en los diferentes tipos de

relaciones.

Comunicacion interna

|colaboracién, sugerencias y sobre todo a involucrarse

Capriotti (1998), brinda un importante aporte respecto a la
icomunicacion interna e indica que lo importante es contar
icon la organizacion alineado a lo que esta realizando la
organizacion que tiene como objeto principal la participacion

de los miembros de la entidad, lo que incentiva a la

dentro de la comunicacion, logando asi un elevado nivel de

icaracter comunicativo.

Compromiso
organizacional

Bayona et al. (1999), definen al compromiso organizacional
principalmente como un mecanismo para la gestion que se
desarrolla en el area de RR.HH. en las empresas debido a
que tiene como resultado ventajas en las capacidades de
los trabajadores de una organizacion gracias a la

vinculacion y la lealtad adquirida.

Rotacion de personal

Compensaciones

Torres (2019), asegura que las compensaciones tienen alta
relevancia para el desarrollo de la empresa como
instrumento motivacional, es por eso, que las
lorganizaciones deben analizar el desempefio del personal a
cargo para plantear estrategias al momento de establecer
las compensaciones segun sus funciones.

Desarrollo profesional

Fernandez (2002), asegura que el desarrollo profesional se
lenfoca en el desarrollo formal de los colaboradores que se
lencuentran en un nivel mas capacitados dentro de una
lorganizacion, de esta manera la organizacion fomenta

también la competitiva entre sus trabajadores.

Clima laboral

Segun Clerc et al. (2006), el clima laboral se relaciona con

las caracteristicas de convivencia existentes en un ambiente
de trabajo y que son percibidas por los colaboradores dentro
de una organizacion, esto tiene inferencia en su conducta.

o-o-e INVESTIGA

oo UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Endomarketing y rotacion de personal en una entidad
financiera, Ventanilla, 2023 elaborado por Tracy Marilyn Vasquez Villanueva en el afio 2023 De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
; g modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. BaloNevel palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,

su sintactica y . MoHsiads el Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
g El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adsoriada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
e rene acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimensién o ‘ . is
T . El item tiene una relacién moderada con la
md:caqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
5 Kio:cumplieon:ei cilien El item puede ser eliminado sin que se vea
» NOCAIMPIS CON 0! CIRNO afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El' item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o 2. Sajo; Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4.

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

o-oe INVESTIGA

oo UCV
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Variable del instrumento: Endomarketing

e Primera dimension: Fidelizacién

Indicadores

item

Clarid

Coher
ad |encia

Relev
ancia

Observaciones

Satisfaccion laboral

1

Y

4

Valores organizacionales

2

L.‘

Y

Compromiso

3

L.‘.

s

e Segunda dimension: Comunicacion intema

Indicadores item c';;id ::Zfa' :ﬁ:?; Observaciones
Accesibilidad 4 L} U Y
Interactividad i L-} L\ L‘l
= 1S o
Interaccién 7 L\. L.} L-‘

e Tercera dimension: Compromiso organizacional

% z Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item | " lencia| ancia Observaciones
Apoyo organizacional 8 4 Y L.)
N > | Yl 4|y
Identidad organizacional '
DEIEIE
Variable del instrumento: Rotacién de personal
® Primera dimensioén: Compensaciones
- Clarid|Coher| Relev :
Indicadores ftem |~ 2 [encial ancia Observaciones
Salarios 11 q L‘ Y
2| Q1Y ||
Incentivos
BEIEIE
Compensacién no monetaria 14 k\ L{ L]

eo-o-0 INVESTIGA
'mll ucv .
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¢ Segunda dimension: Desarrollo profesional

Clarid|Coher| Relev
Indicadores item 0 lorteta lansia Observaciones

s [y y

Promocién laboral
16

Feedback 18

Y
4
Y

28 ol ¥ =l I

4
Capacitaciones 17 L\
q

e Tercera dimension: Clima laboral

Indicadores item CI:\;id 2:2:’; :ﬁ:;: Observaciones
. . (CHIERS N IS I N
Calidad de vida en el trabajo w K‘ g L\
Liderazgo 21 &' Ly L}
Trabajo en equipo 22 | \{ 4 L

(Gragb, Nombres y Apellidos del juez)
DNIN° .. Y483086& )
Aagister |, Tvan Wanve! Alarcon (amere

-

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 brindarén 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 Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

%20 INVESTIGA 5

oo UCV
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Endomarketing y rotacién de personal
en una entidad financiera, Ventanilla, 2023". La evaluacién 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 psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Mt&] /
(Ol carde sl Vpllada
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (o
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afnos ( )
elarea: | MasdeSafios ( X )
2. Propésito de la evaluacioén:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Vasquez Villanueva Tracy Marilyn
Procedencia: Del autor
Administracion: . Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

. o A los trabajadores de una entidad financiera en el distrito de
Ambito de aplicacion: Ventanilla

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 8 indicadores y 10

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Endomarketing
Segun Salas (2021), es una estrategia que tiene como finalidad el relacionamiento organizacional y
establece un método de gerencia con el objetivo del fomentar el trabajo en equipo y sincronia entre un
grupo de trabajo. Asi mismo, recalca la importancia no solo de posicionarse en la mente de los clientes
extemnos sino con mayor o igual importancia de implantar en los trabajadores una misma filosofia de
trabajo e interiorizar un mismo concepto organizacional.

2% INVESTIGA 1
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e Variable 2: Rotacion de personal
Flores (2008) define a la rotacion de personal como el proceso en el cual existe un cambio en el
personal dentro de una empresa, sea por voluntad del empleado o de la gerencia. También recalca la
existencia de costos que asume la organizacion ante el abandono del puesto por parte del trabajador,
asi como la pérdida de conocimiento organizacional y la interrupcion de las labores, eso puede generar
pérdidas econdémicas de gran magnitud.

Variable

Dimensiones

Definicion

Endomarketing

Fidelizacion

Segun Sarmiento (2018), afirma que la fidelizacion se lleva
la cabo cuando se logra el compromiso psicolégico y un alto
nivel de compenetracion en los diferentes tipos de

relaciones.

Comunicacion interna

|colaboracién, sugerencias y sobre todo a involucrarse

Capriotti (1998), brinda un importante aporte respecto a la
icomunicacion interna e indica que lo importante es contar
icon la organizacion alineado a lo que esta realizando la
organizacion que tiene como objeto principal la participacion

de los miembros de la entidad, lo que incentiva a la

dentro de la comunicacion, logando asi un elevado nivel de

icaracter comunicativo.

Compromiso
organizacional

Bayona et al. (1999), definen al compromiso organizacional
principalmente como un mecanismo para la gestion que se
desarrolla en el area de RR.HH. en las empresas debido a
que tiene como resultado ventajas en las capacidades de
los trabajadores de una organizacion gracias a la

vinculacion y la lealtad adquirida.

Rotacion de personal

Compensaciones

Torres (2019), asegura que las compensaciones tienen alta
relevancia para el desarrollo de la empresa como
instrumento motivacional, es por eso, que las
lorganizaciones deben analizar el desempefio del personal a
cargo para plantear estrategias al momento de establecer
las compensaciones segun sus funciones.

Desarrollo profesional

Fernandez (2002), asegura que el desarrollo profesional se
lenfoca en el desarrollo formal de los colaboradores que se
lencuentran en un nivel mas capacitados dentro de una
lorganizacion, de esta manera la organizacion fomenta

también la competitiva entre sus trabajadores.

Clima laboral

Segun Clerc et al. (2006), el clima laboral se relaciona con

las caracteristicas de convivencia existentes en un ambiente
de trabajo y que son percibidas por los colaboradores dentro
de una organizacion, esto tiene inferencia en su conducta.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Endomarketing y rotacion de personal en una entidad
financiera, Ventanilla, 2023 elaborado por Tracy Marilyn Vasquez Villanueva en el afio 2023 De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
; g modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. BaloNevel palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,

su sintactica y . MoHsiads el Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
g El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adsoriada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
e rene acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimensién o ‘ . is
T . El item tiene una relacién moderada con la
md:caqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
5 Kio:cumplieon:ei cilien El item puede ser eliminado sin que se vea
» NOCAIMPIS CON 0! CIRNO afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El' item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o 2. Sajo; Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4.

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
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Variable del instrumento: Endomarketing

e Primera dimension: Fidelizacién

Indicadores

item

Clarid

Coher
ad |encia

Relev
ancia

Observaciones

Satisfaccion laboral

1

Y

4

Valores organizacionales

2

L.‘

Y

Compromiso

3

L.‘.

s

e Segunda dimension: Comunicacion intema

Indicadores item c';;id ::Zfa' :ﬁ:?; Observaciones
Accesibilidad 4 L} U Y
Interactividad i L-} L\ L‘l
= 1S o
Interaccién 7 L\. L.} L-‘

e Tercera dimension: Compromiso organizacional

% z Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item | " lencia| ancia Observaciones
Apoyo organizacional 8 4 Y L.)
N > | Yl 4|y
Identidad organizacional '
DEIEIE
Variable del instrumento: Rotacién de personal
® Primera dimensioén: Compensaciones
- Clarid|Coher| Relev :
Indicadores ftem |~ 2 [encial ancia Observaciones
Salarios 11 q L‘ Y
2| Q1Y ||
Incentivos
BEIEIE
Compensacién no monetaria 14 k\ L{ L]

eo-o-0 INVESTIGA
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e Segunda dimension: Desarrollo profesional

< Clarid|Coher| Relev -
Indicadores item Vo londialarcta Observaciones
JEIEIE
Promocién laboral
6| Yy Y
Capacitaciones 17 \-| L} i
Feedback 18 ‘—ﬁ L} L{
e Tercera dimension: Clima laboral
Indicadores item c'::d Coher| Relev Observaciones

encia| ancia

9| Y| Yy

Calidad de vida en el trabajo
20

L|E &

4 Y
Liderazgo 21 | Y Y
JEIE

Trabajo en equipo 22

(wcado. Havaodl ~

Grado, Nombres y Apellidos del juez)

DNI N° .L’/(Qb.(éygf)

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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