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RESUMEN 

La realización del presente estudio estuvo orientado a identificar la relación entre 

el Marketing Interno con el Compromiso Organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022, donde se considera que el 

estudio contribuirá de manera favorable a empresas que realmente ponen la 

teoría en la práctica. La investigación que se ha empleado fue de tipo aplicada, 

con un diseño no experimental, transversal y correlacional, constituida por una 

muestra de 50 colaboradores. Usando como técnica principal la encuesta y por 

instrumento, se empleó dos cuestionarios validados por juicios de expertos. Por 

ser una muestra de 50, se empleó el coeficiente de correlación no paramétrico 

de Spearman. Los resultados obtenidos en las variables fue que existe 

correlación positiva moderada con un coeficiente Rho de Spearman (rho=0.600) 

y el nivel de significancia fue de p.00, lo cual es menor p.05 Este estudio 

concluyó, indicando que existe relación positiva moderada entre el Marketing 

Interno y el compromiso organizacional en un operador logístico internacional. 

Esto significa, que al momento de poner en práctica el marketing interno, 

podemos llegar a los colaboradores logrando alcanzar las metas de la empresa 

de la mano. 

Palabras clave: Marketing, marketing interno, compromiso organizacional. 
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ABSTRACT 

The realization of the present study was oriented to identify the relationship 

between internal marketing with the organizational commitment in an 

international logistics operator in the district of jesús maría, 2022, where it is 

considered that the study will contribute favorably to companies that really put the 

theory in practice. the research that has been used was of the applied type, with 

a non-experimental, cross-sectional and correlational design, consisting of a 

sample of 50 collaborators. using the survey as the main technique and by 

instrument, two questionnaires validated by expert judgments were used. since it 

was a sample of 50, spearman's non-parametric coefficient of consequences was 

used. the results obtained in the variables were that there is moderate positive 

confirmation with a spearman's rho coefficient (rho=-0.600) and the level of 

significance was p.00, which is less than p.05. this study concluded, indicating 

that there is a relationship moderate positive between internal marketing and 

organizational commitment in an international logistics operator. this means that 

when internal marketing is put into practice, we can reach employees, achieving 

the goals of the company hand in hand. 

Keywords: Marketing, internal marketing, organizational commitment.
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I.I NTRODUCCIÓN

En los últimos tiempos las organizaciones tienen un desempeño y crecimiento 

en el mercado el cual dependen en gran parte de la productividad de sus 

trabajadores. Sin embargo esto no se da frecuentemente en las organizaciones 

ya que siempre están con la mira constante en el entorno externo en cómo 

obtener ganancias y se dedican mas ello que se olvidan que el entorno interno 

es también importante, las empresas se ven con la obligación de estar siempre 

atentos a las necesidades profesionales y personales de sus empleados a fin 

debrindarles las herramientas que les ayuden a realizar su gestión, así como 

mejorar su desarrollo personal y experiencia, en el área correspondiente. 

Arbayza, (2021) “Las empresas están trabajando a tiempo cada vez más corto, 

eso ha afectado la cultura empresarial”. Los errores organizacionales más 

comunes es que las empresas no toman en cuenta la cultura organizacional al 

momento de formular planes personas involucradas en el campo, haciendo el 

trabajo del día a día, tan habilitados, baja eficiencia, trabajadores falta de 

motivación y pérdida de clientes potenciales. La empresa debe esforzarse por 

satisfacer no solo a sus clientes sino también a sus empleados porque son el 

activo estratégico más importante con el que se puede contar. Moreira, (2022). 

Por ello decimos que el uso del marketing interno en las empresas es un factor 

importante y fundamental en el cual no solo se está vendiendo la marca a los 

clientes externos (clientes), sino que también a los clientes internos 

(empleadores). Las ventajas de la gestión interna incluyen el conocimiento de 

los empleados, una mayor autosatisfacción organizacional y una mayor 

iniciativay autoconciencia de los empleados como una parte importante de la 

empresa. Álvarez (2022). Estos aspectos afectan al cliente, pues el contacto 

con elempleado fidelizado tendrá una confianza y seguridad que lo respaldará 

al momento de decidir si comprar o acceder al servicio. Según Escat (2020) La 

cultura de servicio brilla por su ausencia en muchas empresas debido a la falta 

de ella. En este caso, el marketing interno se ve como un medio para lograr tal 

cultura. El marketing interno es una estrategia gestionada por la dirección que 

te permite centralizar todas las actividades en la cuales sean mucho más 

sistemático y estratégico. 



En el Perú la aplicación de las estrategias organizacionales como el marketing 

interno no es ajeno a este problema ya que es muy poco conocido. Según 

Hernández et al. (2019) “La empresa que desee atender adecuadamente a sus 

clientes, debe razonar que las actividades dentro de la organización pueden 

sertan o más importantes que las gestionadas externamente”. Una de las 

equivocaciones que se cometen en los temas organizaciones, el no tomar en 

cuenta a sus empleados, cabe resaltar que el área de marketing y el área de 

recursos tiene que trabajar de la mano para generar estrategias 

organizacionalescontando a los empleadores quienes se encargan de llegar a 

los clientes. Al respecto Kotler y Keller (2010) mencionan, “que no tiene base 

prometer un servicio de excelencia, si es que la organización no cuenta con el 

personal listo para brindarlo”. Si las organizaciones no tienen bien planteadas 

sus estrategiasinternas, así como el apoyo de los trabajadores que deberían 

estar incluidos como público objetivo de los programas de marketing interno, 

de forma que se adapte a los servicios cuando sirven a sus clientes internos. 

Sin embargo, una reciente investigación de Arteaga y Misayauri (2020) “Esto se 

hace más evidente la necesidad de reorientar las estrategias de marketing 

hacia los clientes internos, es decir, los miembros de la organización, 

cultivando en cada colaborador su compromiso y lealtad con su lugar de 

trabajo”. Entre los diversosenfoques que ha sufrido el marketing interno, el 

objetivo es enfocarse en verlo como un elemento de estrategia y comunicación 

interna que puede ayudar a mejorar el desempeño de los empleados, de los 

integrantes y de la propia empresa. 

En Lima metropolitana, una de las empresas, como operador logístico, no 

parecealejada de las dificultades, ya que a lo largo de su historia no se ha 

identificado con las estrategias de marketing interno para el personal, 

convirtiéndose en una de las compañías que enfrenta este reto de encontrar 

la fidelización de sus empleados con la empresa haciendo que este asu vez 

tenga una mejor ventaja con sus competidores. Linares y Meza (2020) La 

investigación sobre marketing interno en el Perú muestra que a menudo se 

subestima cuando se lo considera una fuente de publicidad interna en lugar de 

una estrategia para promover la satisfacción y el compromiso del cliente en el 
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país con el fin de aumentar la probabilidad de su competencia en el mercado 

Según la agencia peruana de noticias Andina, Cubas (2022) nos indica que, 

Para que las organizaciones permanezcan en la cima para 2022, es esencial 

contar con las estrategias correctas; Pero, además de eso, estas estrategias 

contienen un elemento general de agilidad, que ofrece un panorama incierto. 

 

 
Formulación de enunciados: problema general:¿Qué relación existe entre 

marketing interno y el compromiso organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022? y sus problemas específicos 

planteados son: a)¿Qué relación existe entre comunicación interna con el 

compromiso organizacional en un operador logístico internacional en el distrito 

de Jesús María, 2022? b) ¿Qué relación existe entre adecuación al trabajo con 

el compromiso organizacional en un operador logístico internacional en el 

distrito de Jesús María, 2022? c) ¿Qué relación existe entre desarrollo personal 

con el compromiso organizacional en un operador logístico internacional en el 

distrito de Jesús María, 2022?. 

 

 
Justificación Esta investigación tiene una justificación práctica, implica analizar 

el problema de marketing interno y compromiso organizacional en un operador 

logístico internacional, esto se basa en el hecho de que los resultados que se 

detallen servirán para otras investigaciones que se quiera hacer para un futuro 

Según Hernández et. al (2014) la investigación demuestra su razón de ser a 

través de la justificación de que necesitamos mostrar que la investigación es 

necesaria e importante. También se considera metodológico ya que se justifica 

que se ha demostrado que los atributos psicométricos de la validez y la 

confiabilidad en ambas herramientas de recopilación de datos han sido 

probados y luego pueden usarse en otros estudios. Finalmente, a nivel social, 

puesto que el resultado de esta investigación llegue a ayudar a los empresarios 

con ejecutivos de logística a tener en cuenta lo importante que es el marketing 

interno para lograr alcanzar los objetivos planteados en las organizaciones y 

evitar la rotación de empleados, la menor productividad y la carencia de 

motivación de los empleados genera la pérdida de clientes potenciales. 
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Objetivos: el objetivo principal es: Determinar la relación que existe entre el 

marketing interno y el compromiso organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022. Y por tanto sus objetivos 

específicos son: a) Establecer la relación que existe entre comunicación y el 

compromiso organizacional en un operador logístico internacional en el distrito 

de Jesús María, 2022. b) Analizar la relación que existe entre adecuaciónal 

trabajo y el compromiso organizacional en un operador logístico internacional 

en el distrito de Jesús María, 2022. c) Determinar la relación que existe entre 

desarrollo personal y el compromiso organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

Hipótesis por lo tanto hipótesis principal y su respectiva contradicción Existe 

relación entre marketing interno y el compromiso organizacional en un 

operadorlogístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. Hipótesis 

específicas y sus respectivas contradicciones a) Existe relación entre 

comunicación interna y el compromiso organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022. b) Existe relación entre 

adecuación al trabajo y elcompromiso organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022. c) Existe relación entre 

desarrollo personal y el compromiso organizacional en un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

II. MARCO TEÓRICO

Antecedentes nacionales e internacionales, después de buscar en diferentes 

bases de datos, incluyeron aquellos que tienen relación con las mismas 

variablesque la presente investigación. 

Antecedentes nacionales: Vilca (2018) en su investigación de tesis titulada 

“Marketing interno y compromiso organizacional de los colaboradores del 
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Supermercado Plaza Vea - Santa Clara, Ate 2018.” Tiene su objetivo determinar 

la relación entre el Marketing Interno y el Compromiso Organizacional de los 

colaboradores del Supermercado Plaza Vea - Santa Clara, Ate 2018. El estudio 

obtuvo un diseño no experimental – descriptiva, transversal y correlacional. Se 

obtuvo como población 282 trabajadores del supermercado plazavea, para la 

muestra se consideró 163 trabajadores para aplicar los instrumentos através de 

cuestionario de 42 preguntas para evaluar las Marketing Interno y el 

Compromiso Organizacional de los colaboradores en supermercado. Los 

resultados muestran que las correlaciones son superiores a 0,20. 

Moderadamente positiva entre Marketing Interno y el Compromiso 

Organizacional de los empleados, concluyendo la gran importancia del 

marketing Interno y la implicación en el compromiso organizacional en las 

empresas. Los colaboradores son la parte más importante de la empresa, y hay 

que enfocarse en el marketing interno tratándolos como clientes internos. 

Sugiere que continúe realizando prácticas para mejorar el desempeño que van 

dirigidos a los empleadores, entre ellos se encuentra la motivación, 

comunicación interna y el desarrollo del personal, esto favorece a los 

empleadores para mantenerlossatisfechos además de su participación continua 

fortalece para llegar a los objetivos que desea lograr la empresa. 

En la investigación realizada en Trujillo por Raico (2020) en su tesis titulada 

“Marketing interno en el compromiso organizacional de los colaboradores de 

unaempresa comercial de artículos deportivos ubicada en Trujillo.” Con la 

finalidad de determinar el Marketing interno en el compromiso organizacional 

de los colaboradores de una empresa comercial de artículos deportivos 

ubicada en Trujillo. El estudio sostuvo un diseño no experimental de tipo 

transversal y correlacional causal. Teniendo en cuenta que fue conformada por 

33 colaboradores para la muestra se consideró aplicar los instrumentos de 

recolección a través de cuestionario, dichos resultados muestran el grado de 

compromiso de los empleados en una empresa comercial, se presenta como 

promedio, según el 48% de los colaboradores, el 33% considera alta su 

participación y el 18% - baja, por lo que la conclusión del estudio es que el 

marketing interno y el compromiso organizacional muestran una relación 
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significativa. Sugiere enfocarse en las actitudes de los empleados como la 

lealtad a la organización, el reconocimiento y sentido de recompensa por el 

esfuerzo y el tiempo dedicado a la empresa. 

Loyola (2018) en la investigación que realizó titulada “Marketing interno y 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Motored en el 

distrito de Ate Vitarte, 2018”. Tiene como objetivo determinar la relación 

que existe entre Marketing interno y compromiso organizacional en los 

colaboradores de la empresa Motored en el distrito de Ate Vitarte, 2018. El 

estudio conlleva undiseño no experimental – correlacional. Se obtuvo como 

población de 70 trabajadores teniendo en cuenta que se utilizó dos encuestas 

con 30 preguntasde la primera variable y 22 preguntas de la segunda variable. 

Los resultados sonque al verificar que la primera dimensión se asoció con el 

50,0% de estar en buena forma y el 52,9% de las personas afirmando un muy 

buen cumplimiento organizacional que es una correlación moderadamente 

positiva. Concluyendo que existe una correlación moderadamente positiva. 

Además, se dice que, si seutilizan estrategias de marketing interno, éstas se 

relacionan de modo importantecon el desempeño de los empleados. Se sugiere 

promover valores en la empresapara realizar acciones responsables, así como 

incentivar a los empleados a practicar los valores en su trabajo diario. 

Vásquez (2020) en su tesis titulada “Marketing interno y compromiso 

organizacional de los colaboradores en la Dirección de Manejo Ambiental del 

Proyecto Especial Alto Mayo– 2020” Con el propósito de determinar la relación 

entre el marketing interno y el compromiso organizacional en la Dirección de 

Manejo Ambiental del Proyecto Especial Alto Mayo en el año 2020. El estudio 

tiene un diseño no experimental- transversa y correlacional. Teniendo en 

cuentaque se obtuvo 36 colaboradores para la muestra se consideró aplicar 

los instrumentos de recolección a través de cuestionario. Los resultados 

obtenidos muestran que marketing interno y compromiso organizacional 

muestra débil correlación positiva con un 0.388; El mismo comportamiento 

ocurre para las respectivas dimensiones. Por lo tanto, concluye que el control 
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es insuficiente para controlar bien estas variables. Se sugiere implementar 

estrategias claras con la información y atención de los empleados, logrando 

así un alto grado de compromiso organizacional en los empleados, y así 

alcanzar metas y objetivos. 

Puerta (2021) en su investigación de tesis titulada “Marketing interno y 

compromiso organizacional del área de producción de una empresa 

manufacturera del sector plástico, Lima, 2021.” Tiene como finalidad 

identificar la relación entre el Marketing Interno con el Compromiso 

Organizacional del área de Producción de una empresa manufacturera del 

sector plástico, Lima, 2021. Elestudio obtuvo un diseño no experimental – 

descriptiva, transversal y correlacional. Se tiene como población 111 

trabajadores del supermercado plazavea, para la muestra se consideró 109 

trabajadores para aplicar los instrumentos de recolección a través de 

cuestionario de 36 preguntas. Los resultados muestran que las variables tienen 

una fuerte relación positiva con el Rho Coeficiente de Spearman (rho = -0.752) 

y nivel de significación p.00, por debajo de p.05 (0.00 < 0.05). Se ha encontrado 

que existe una relación positiva entre los esfuerzos de marketing interno y el 

compromiso organizacional en una empresa de plásticos. Esto significa 

marketing interno. genera lealtad entre los clientes internos). Sugiere el 

constante fortalecimiento de estrategias del marketing interno para que los 

empleados puedan participar en los objetivos organizacionales e integración 

en la empresa. 

Antecedentes internacionales: Villa et al. (2018) en su artículo científico titulado 

“Endomarketing: una herramienta de integración del cliente interno con la 

estrategia organizacional”. Planteó como objetivo integrar las estrategias de 

producción que apoyan en teorías de gestión y se implementan tendencias de 

servicio para que un producto llegue al consumidor final de potencia , el método 

que utilizó fue de revisión literatura y en estudios, en el que se analiza su 

contexto, importancia, ventajas y desventajas para desarrollar una estrategia 

dirigida  hacia  los  consumidores  internos  dentro  de  la  organización, 
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concluyendo así que el marketing interno es la dirección estratégica de la 

gestión de recursos humanos desde un enfoque de marketing, donde la 

diferencia es que para el primer enfoque, el mercado objetivo está dentro de la 

organización y para ello hay que crear buenas estrategias organizacionales 

hacia el personal 

Sefora y Cristian (2021) en su artículo científico titulado “The Influence of 

Internal Marketing and Job Satisfaction on Task Performance and 

Counterproductive Work Behavior in an Emerging Market during the COVID- 

19 Pandemic”. Con el objetivo de identificar en qué medida el marketing interno 

influye en la satisfacción laboral, el desempeño de las tareas y el 

comportamiento contraproducente en el contexto de la pandemia de 

saneamiento generada por COVID-19. El método utilizado fue exploratorio 

tomando en cuenta que para la muestra se consideró por residentes rumanos 

con un contrato de trabajo con el fin de La investigación se implementó en 

organizaciones con más de 500 empleados aplicar los instrumentos de 

recolección a través de cuestionario. Los resultados muestran el análisis SEM 

de una muestra de 850 casos enfatizan que los parámetros de marketing 

interno afectan directamente la satisfacción laboral, afirmando que el 

marketing interno de satisfacción laboral confirma el intercambio social de 

ganar-ganar: la satisfacción laboral afecta positivamente eldesempeño de la 

tarea. productividad y tiene un rol importante en la disminución de 

comportamientos improductivos en el lugar de trabajo. 

Trujillo et al (2021) en su artículo científico titulado “Endomarketing: estrategia 

para la reducción de la rotación de personal millennial en organizaciones 

mexicanas” Con el propósito de determinar la relación entre las estrategias de 

endomarketing y la rotación laboral del personal millennial, medida a través de 

la intención de permanencia en la empresa Comercializadora Global S.A. de 

C.V. El estudio desarrolló una metodología no experimental, descriptiva,

correlacionalde tipo transversal. Teniendo en cuenta que fue conformada 70 

participantes utilizando el método aplicando un cuestionario como instrumento. 
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Los resultadosfueron que el analisis fue correlacional indicando que si hay 

relación entre las variables según el coeficiente de Spearman(rho = 0.798) y 

nivel de significación p.00, por debajo de p.05 (0.00 < 0.05) con coeficientes 

de correlación positiva alta, concluyendo así la investigación de que la 

investigación muestra que una estrategia de endomarketing puede permitir una 

mayor motivación, conocimiento, respuestas positivas a nuevos restos y 

planes, la capacidad de revolucionar y participar en la toma de decisiones 

dentro de la organizacion. 

Ortiz (2020) en su tesis titulado “Análisis de la relación entre el marketing 

internoy el compromiso organizacional en las grandes empresas del sector 

textil de Quito y Sangolquí” planteo como objetivo Establecer la relación entre 

el marketing interno y el compromiso organizacional en las grandes empresas 

del sector textil en las ciudades de Quito y Sangolquí. El estudio desarrollo 

una metodologia no experimental transversal, método de muestreo no 

probabilístico,enfoque cuantitativo, utilizando cuestionario como instrumento. 

Los resultados fueron que el análisis fue correlacional indicando que si hay 

relación entre las variables según el coeficiente de Spearman indica que es 

una relación moderada (rho = 0.489) y nivel de significación p.00, por debajo 

de p.05 (0.00 < 0.05), Concluyendo así que ambas variables están 

correlacionadas, como demuestran las hipótesis general como gran parte de 

las hipótesis específicas que se aceptan, las empresas deben prestar especial 

atención a sus clientes internos para que puedan entregar de manera integral. 

producto o servicio final, donde la calidad y el servicio reflejan los intereses de 

la organización. 

Teorías que se ha considerado para la variable Marketing interno para ello 

Rafiqy Ahmed (2000), afirman que el marketing interno está orientado a la 

cultura organizacional proporcionar un servicio de alta calidad a los clientes 

internos. Esto tiene como objetivo que la empresa pueda venderse a los 

empleados con el fin de fidelizarlos y así se sientan parte de la dicha identidad 

corporativa. Por otra parte, según el autor Escobar (2016), indica que en una 
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empresa es necesario utilizar el marketing interno, porque a través de él los 

empleados se verán comprometidos y participarán por los objetivos alcanzados 

de la organización. De igual manera Roberts (2020), expresan que el marketing 

interno es aplicar estrategias en todas las áreas de una organización para 

atraer empleados dedicados, motivados y, como resultado, alcanzar metas 

establecidas por la empresa. Asimismo, se refuerza la cultura organización 

haciendo que los empleados trabajen conjuntamente por los objetivos de la 

empresa llevándolos a una sola dirección en el cual ambos seránbeneficiados. 

Con respecto a las teorías de las dimensiones sustentadas del marketing 

interno comprendemos las siguientes dimensiones: 1) Comunicación interna, 

De la fuente (2019), indicó que las comunicaciones internas están enfocadas 

al público interno, es decir, al conjunto de personas que integran la 

organización y están directamente relacionadas con ella. Esto se refiere a que 

los trabajadores se la transmitan al cliente mejorando la productividad de la 

empresa en el servicio que está realizando la misma. Del mismo modo que 

Jakubiec (2019) indica que el Desarrollar una estrategia de comunicación 

interna es beneficioso, pero requiere un enfoque holístico y a largo plazo, ya 

que esto permitirá dar una comunicación óptima y por lo tanto estos aspectos 

hará que el empleador pueda trabajar en equipo. Por lo tanto, se han 

considerado los siguientes indicadores: a) Participación, Según Pérez y Merino 

(2010), afirman la participación es la capacidad de expresar decisiones, 

compartir una idea queaporta y que a su vez son reconocidas por el entorno 

social y que afecta o beneficia al individuo o la comunidad en la que reside b) 

satisfacción delempleado, Según Cortes (2021), señala que la satisfacción del 

empleado pasa cuando un trabajador experimenta estabilidad laboral, avance 

profesional y un equilibrio cómodo entre el trabajo y la vida personal. c) valores 

organizacionales,según López (2001), indica que los valores organizacionales 

a menudo son vistos como conjuntos de principios donde se encuentran los 

objetivos y valores generales de la organización que definen la identidad de la 

empresa. Parala dimensión 2) Adecuación al trabajo, Vallejo (2011), refiere 

que la adaptación laboral es la adecuación de un trabajador a su medio de 

trabajo, a las condiciones establecidas por la empresa, lo que se observa es 

la evidencia en su desempeño laboral. Por otro lado, Castro (2018), afirma que 

la adecuación altrabajo establece un acuerdo existente entre los cargos de la 
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organización y sustrabajadores, para luego ubicar a los empleados en los 

puestos que les resultenmás favorables indicando así sus funciones. Por lo 

tanto, se han considerado lossiguientes indicadores: a) Desempeño laboral, 

Según Delpueche (2021), precisoque el desempeño laboral es la calidad de 

trabajo que hace el trabajador en el cual se puede medir la eficacia en un 

tiempo determinado, lo cual se va a ver dequé manera se desenvuelve en su 

rol. b) Trabajo en equipo, Según Acosta (2011) define como un grupo de 

personas que participan activamente hacia un mismo objetivo, aunque cada 

integrante desarrolle sus funciones de manera individual para conseguirlo. c) 

Atención de necesidades, Según Rico y Fernández (2017), señala que las 

necesidades de los trabajadores deben observarse y comprenden por los 

directivos ya que cuando una empresa satisface estas necesidades de sus 

trabajadores, tiene la probabilidad de que sean más productivos, leales y 

dedicados, y reporten niveles de estrés más bajos. Para la dimensión 3) 

Desarrollo personal, Ochoa (2017), lo definió como un proceso en el que el 

individuo llega a descubrir aspectos que lleva a la prácticalo cual le permite 

mejorar sus habilidades y desarrollar su capacidad personal. De la misma 

forma Nabor (2022), refiere a la superación personal en el cual busca un 

crecimiento personal, adoptando nuevas ideas y formas de pensar mejorando 

el estado emocional lo cual permitirá cambiando nuevos hábitos que 

beneficiará dando como éxito una mejor calidad de vida. Por lo tanto, se han 

considerado los siguientes indicadores: a) Línea de carrera, Según Pérez 

(2019),afirma que la línea de carrera es la oportunidad que se les da a los 

colaboradores para que puedan crecer en la misma empresa. De esta forma, 

se generauna fidelización. b) Clima laboral, Según González (2020) expresa 

que el clima laboral es un factor determinante ya que es donde se realizan las 

actividades que se hace a diario el cual está asociado a la motivación de los 

trabajadores emocional y físicamente. Para finalizar c) Motivación, Según Fred 

(2013) expresóque la motivación es el proceso que influye en las personas, 

para que puedan lograr ciertos objetivos para explicar por qué algunas 

personas trabajan con gran entusiasmo, mientras que otras no. Por eso la 

motivación que da la empresa hacia los trabajadores es importante para 

alcanzar los objetivos y así no llega afectar al servicio de la empresa. 
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Por otro lado, las teorías que se han considerado para la variable compromiso 

organizacional, según el autor Ryu (2020), manifiesta que el compromiso 

organizacional tiende a ser un mejor predictor del comportamiento individual 

en la organización. Desde entonces, varios estudios han confirmado que el 

compromiso de la organización tiene un rol importante en la gestión estratégica 

de recursos humanos. Por lo tanto, es importante que los gerentes presten 

cuidado a estos factores que sostiene la cooperacion de los colaboradores y 

que exista el compromiso organizacional en las empresas. Por otro lado, Allen 

y Meyer (1997), define que el compromiso organizacional se aplica a todas las 

organizaciones y empresas, para realizar el análisis con respecto al 

compromiso organizacional teniendo en cuenta sus dimensiones: afectivo, 

continuación y normativo, pues es beneficioso ya que se genera una mayor 

productividad y relaciones sólidas entre la empresa y sus empleados Paraque 

se desarrolle correctamente la relación entre colaboradores y la empresa debe 

influir una buena actitud fomentando una buena gestión. De la misma forma 

Mohammadi (2019), expresa que el compromiso organizacional es 

fundamentalPara lograr los objetivos y valores de la empresa, así como un 

mejor orden considerado por la actividad de cada compañía. Esto quiere decir 

que el compromiso organizacional es una herramienta fundamental el cual se 

enfoca en el cliente interno, posibilitando además lograr y mejorar la 

satisfacción y motivación de los empleados, aumentar la productividad, 

aumentar la eficienciay la eficacia organizacional. En referencia a las teorías 

sustentadas de las dimensiones de compromiso organizacional tenemos a las 

siguientes dimensiones: 1) Compromiso afectivo, Según Bordas (2016), 

manifiesta que al pertenecer a una organización se deben consignar lazos 

emocionales entre el empleado hacia la empresa, en cuanto a la satisfacción 

del empleador y las necesidades esperadas del empleado. Para ello es 

necesario mejorar susconocimientos, actitudes y habilidades para gestionar 

eficazmente sus funcionesdentro de la empresa. Asimismo, Rodríguez et al. 

(2014) señalan que es la adhesión emocional del colaborador hacia la 

organización que manifiesta al corresponder con su empresa, debido a su 

satisfacción emocional con esta. Porlo tanto, se han considerado los siguientes 
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indicadores: a) Integración emocional,Según Goleman (2021) expresa es un 

determinante más fuerte del liderazgo esuna mejor competencia técnica. Para 

influir en los demás y mantener nuestra propia felicidad, debemos 

autoconciencia, saber cuándo y cómo regular nuestrasrespuestas emocionales 

y comprender las reacciones emocionales de los demás. b) Lealtad 

empresarial, Según Eberth (2009) señala como la singularidadde la lealtad en 

los negocios radica en provocar el comportamiento deseado delconsumidor, 

que incluye una relación comercial estable a lo largo del tiempo y un 

comportamiento de recomendación. Por ello al momento de crear la lealtad en 

los colaboradores se mantendrá una relación estable hacia la empresa. c) 

Reconocimiento tenemos a Infante (2018) explica que el reconocimiento debe 

ser un comportamiento modelado a nivel gerencial de la organización para que, 

luego, se tenga en cuenta la base de empleados, un modelo que valore tanto 

a los empleados de alto desempeño como a sus gerentes. Por otro lado, para 

la dimensión 2) Compromiso de continuidad, Rodríguez (2014) preciso es la 

dedicación de tiempo y esfuerzo que una persona ha puesto en la persistencia 

de la empresa y que perdería si dejara su trabajo. Cuando existe este tipo de 

compromiso el colaborador siente que tiene que quedarse por el tiempo 

invertido en dicho puesto de trabajo el cual ha generado un apego a la 

organización, Rubio (2016) indica que se basa en que la necesidad de 

permanecer en la empresa, ya que brinda ciertas ventajas que el colaborador 

quiere mantener. Por lo tanto,se han considerado los siguientes indicadores: 

a) Interés económico, según Maxfield (2021) afirma que el indicador se utiliza

en economía y finanzas para visualizar la rentabilidad del servicio que se 

relaciona con el tiempo de producción el cual es una ventaja económica que 

se sujeta al pago en general. b) Estabilidad laboral, Sparrow (2003) define que 

se concentra en cuánto tiempoun trabajador ha tenido un trabajo en particular, 

independientemente de las condiciones contractuales o la apuesta del trabajo. 

c) Beneficio laboral, Beam (2001) indica que son compensaciones que son

ofrecidas por el empleador adicional al salario que ya tiene que se le otorga a 

raíz de la firma del contrato. Para la dimensión 3) Compromiso normativo, 

según Skirstad et al. (2015), determina se asocia con una responsabilidad 

interiorizada y una obligación con respecto a una norma o derecho moral. se 

sostiene que el reconocimiento de lasexpectativas de los demás no implica 
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necesariamente una obligación moral interna de continuar una determinada 

acción. De la misma forma Podna (2015), expresa que los empleados 

comprometidos con la normativa permanecen en una organización porque 

tienen que hacerlo o porque se sienten moralmente obligados a hacerlo. El 

compromiso de los individuos se basa y se desarrolla ensu obligación moral. 

Por lo tanto, se han considerado los siguientes indicadores: a) Política de la 

empresa, según Illera & Illera (2019) refiere que son las que establecen las 

reglas de conducta dentro de la empresa, delineando las responsabilidades 

tanto de los empleados como de los empleadores. Es por elloque la política y 

los procedimientos de gestión de la organización tienen como finalidad 

proteger los derechos de los colaboradores, así como también los intereses 

comerciales de los empleadores. b) Productividad, según Gao (2022),indica 

que la productividad es la relación entre la producción económica y la mano de 

obra de una industria en un año en particular, que refleja la eficiencia de 

producción de este factor de trabajo en esta industria. Es por ello que la 

productividad mide la eficiencia y el valor producido con el que se va a ver el 

rendimiento individual. c) Estrategia, según Hiriyappa (2018) indica que la 

estrategia es todo esto: es perspectiva, posición, plan, estratagema y patrón, 

la estrategia es la conexión de la política y los objetivos de gran orden por un 

lado las tácticas y por el otro de acciones concretas. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Este estudio será de método hipotético deductivo, Según Tamayo (2008), a un 

método deductivo que está formado por un conjunto de reglas y procedimientos 

mediante ellos se puede sacar una conclusión final a partir de varios enunciados, 

si una hipótesis surge de una consecuencia y se formula esta hipótesis, entonces 

la consecuencia debe ser necesariamente verdadera. Sera de tipo aplicada, en 

el cual se plantea el problema y en base a ello se proponen soluciones que sean 

posibles a través del estudio previo del tema. De igual forma, Rodríguez (2005) 

Expresa que este tipo de investigación en el que dicho problema es planteado y 

enfatizado por el mismo investigador, puesto que utiliza el estudio para hallar 

respuestas a las preguntas realizadas. 

Además, será de diseño no experimental, transversal y correlacional, porque 

nose pretende manipular las variables, no son cambiadas a propósito, cada 

variablees independiente se dice no experimental ya que Las variables no se 

manipulan intencionalmente. Por lo tanto, se vuelve sistemático y empírico a 

medida que se observa y luego se analiza sin ningún cambio. (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). Es transversal, según Naghi (2013), señaló que, 

“Su propósito es identificar factores y observar su ocurrencia y correlación de 

un vistazo” (p.172). Por esta razón, la investigación es transversaly consiste en 

realizar investigaciones en un momento determinado. Asimismo, es 

correlacional, para Sabino (2013), indica que una investigación de correlación 

para ver si el valor comercial de los factores está presente en losmodelos o 

argumentos individuales. Se considera una correlación porque se puede medir 

la relación entre dos variables de interés para explicar brevementeel problema. 

3.2. Variables y operacionalización 

La variable es una característica, cualidad o atributo observable que puede 

tomar diferentes valores y tiene el potencial de ser medida en investigación 



15  

para que se especifique como tal, debe poder cambiar entre al menos dos 

valores. (Oloya, 2021). La operacionalización, se define a la variable 

conceptualmente, en la cual se busca tener mayor información, es decir, su 

transformación de un concepto abstracto a uno cuantificable. (Hernandez, 

2002). 

Para la primera variable tenemos la siguiente definición por Kotler y Keller 

(2012),donde menciona que el marketing interno es la aplicación de estrategias 

en todas las áreas de una organización para atraer empleados dedicados, 

motivados y, como resultado, alcanzar las metas que se presentado la 

empresa. Asimismo, se refuerza la cultura organización haciendo que los 

empleados trabajen conjuntamente por los objetivos de la empresa llevándolos 

a una sola dirección en el cual ambos serán beneficiados. De las cuales se ha 

tomado las siguientes dimensiones: comunicación interna, adecuación al 

trabajo, desarrollo personal. Por otro lado, para la segunda variable lo define 

Allen y Meyer (1997), define queel compromiso organizacional se aplica a todas 

las organizaciones y empresas, para realizar el análisis con respecto al 

compromiso organizacional teniendo en cuenta sus dimensiones: afectivo, 

continuación y normativo, pues es beneficiosoya que se genera una mayor 

productividad y relaciones sólidas entre la empresay sus empleados Para que 

se desarrolle correctamente la relación entre colaboradores y la empresa debe 

influir una buena actitud fomentando una buena gestión 

 

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

 
 

En lo que respecta a la población Andrew (2019) define a la población como 

grupo de casos con el que se estudiará y analizará de acuerdo con los criterios 

reunidos y así generalizar los resultados del estudio. La investigación se tiene 

una población de 65 colaboradores en un operador logístico internacional en 

el distrito de Jesús María. 
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En la investigación se tomará como muestra a 50 trabajadores de un operador 

logístico internacional en el distrito de Jesús María, ya que saben del tema y 

porque están en constante productividad. 

La técnica de muestreo es no probabilística por conveniencia. Según Bautista 

(2008), afirma que está basado en el uso de métodos no aleatorios, esto 

significaque la selección de elementos de la muestra se hace conforme a los 

criterios establecidos por el investigado. Según Fernández (2017), nos indica 

queeste proceso tiene por objeto elegir a las unidades de muestreo más 

adecuadas para la investigación o permitir la participación totalmente 

voluntaria en el muestreo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En esta investigación se utilizará una encuesta en forma de cuestionario para 

recolectar datos sobre los temas que se están tratando. Según Rivera (2015) 

expresa que la encuesta es un método conveniente para la recolección de 

datoscuantitativos de la misma forma esta técnica permite lograr de una manera 

rápidainformación en base a relación de una muestra, lo cual es fundamental 

para la investigación esta encuesta es un método adecuado para la recolección 

de datoscuantitativos de la misma manera que la tecnología permite una rápida 

adquisición de información sobre la muestra, lo cual es fundamental para el 

desarrollo de la encuesta. 

Díaz (2001), Las encuestas intentan recopilar, de manera sistemática y 

organizada, información sobre las variables relevantes para la encuesta y esta 

información sobre un grupo o muestra específica. 

Este trabajo se utilizará como instrumento de estudio el cuestionario, Según 

Behar (2008), indica que un cuestionario es la herramienta que consiste en el 

grupo de preguntas diseñadas por el investigador con relacióna una o más 
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variables a medir con el fin de tener información. Según Gerrig & Zimbardo 

(2005). El término se refiere a qué tan cerca está la estimación del valor real 

de la medida prevista. En el contexto específico del análisis instrumental, se 

usa el término precisión, pero nuevamente, esta visión puede extenderse 

para cubrir los resultados de las pruebas sensoriales y las encuestas. 

La elaboración del presente trabajo mediante este instrumento de estudio es 

el cuestionario que consta de 20 Ítems para los trabajadores de un operador 

logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

En la investigación científica, cuando una medición o prueba evalúa lo que se 

medirá, se denomina validez. Según Galeano (2016), expresa que la validez 

serelaciona con la veracidad en el modelo teórico generado en la investigación 

paradescribir a la conexión entre las exploraciones realizadas en el trabajo de 

campoy la realidad tal como la captan los individuos. En cuanto a los autores, en 

opiniónde los expertos, la evaluación debe ser precisa y eficaz, ya que las 

herramientas de evaluación deben ser validadas por quienes tengan 

capacitación y experiencia en el tema de investigación. Según Galicia, 

Balderrama y Edel (2017). “La opinión de expertos es la opinión de personas 

que conocen bien lostemas tratados, reflexionan sobre sus experiencias y 

trayectorias en el tema, desarrollan sus criterios de validación. En el siguiente 

cuadro se muestran a los expertos de validación con sus respectivos 

porcentajes. 

Tabla 1 

Validación de expertos 

Expertos Porcentaje Aplicable 

Dra. Cavero Egúsquiza Vargas Lauralinda 80 % Aplicable 

Dr. Márquez Caro, Fernando Luis 80% Aplicable 

Mgtr. Salazar López Yasser 85 % Aplicable 

Fuente: Elaborador por el investigador 



18  

Para este estudio, se probó la confiabilidad usando un cuestionario SPSS 25. 

Laconfiabilidad es un método de referencia que es capaz de distinguir entre 

variables con consistencia intrínseca. Según Behar (2008) La confiabilidad 

trata de la consistencia interna de un instrumento y la capacidad para diferenciar 

consistentemente un valor de otro. Por otro lado, Según Hernández (2014) 

Parautilizar el coeficiente alfa de Cronbach, se necesita una herramienta que 

calculela fluctuación entre 0 y 1 y muestre la confiabilidad de la estimación del 

coeficiente. 

 

 
3.5. Procedimientos 

 

 
La recolección de datos es un procedimiento fundamental ya que recopila la 

información necesaria para una investigación estadística, ya que debe mostrar 

claramente que la información es correcta y que el tema de investigación es 

adecuado con el procedimiento de investigación. 

Las encuestas se realizan a través de diversas aplicaciones de comunicación 

(correo electrónico, WhatsApp, etc.) y se contactará a las personas a 

encuestar para obtener información. sobre este estudio para el cual se 

requerirá la participación de los trabajadores de un operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María. 

 

 
Una vez que los trabajadores hayan recibido el consentimiento y hayan sido 

instruidos, se les envía a los siguientes pasos: el instrumento de cada variable: 

Marketing interno y compromiso organizacional. Además, se tiene en cuenta 

el anonimato y la confidencialidad de sus respuestas, y del mismo modo, los 

encuestados deben ser mayores de 18 años. El procedimiento fue de manera 

virtual por motivo de la medida sanitaria. Los cuestionarios se completaron en 

aproximadamente 13 minutos. 
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3.6.  Métodos de análisis de datos 

Finalizando el análisis del problema planteado, se tendrán en cuenta algunas 

opiniones que excluyen o incluyen los datos obtenidos para posibilitar la 

recopilación de datos validados en el cuestionario, y, asimismo, la información 

obtenida pasará a un documento de Excel para convertirlos a una base 

numérica en la tabla para usar en SPSS 25 donde se encontrará el coeficiente 

de correlación. Según Bisquerra (1989), señala que, si bien destacamos su 

utilidad y facilidad de manejo y concepto, sin embargo, su uso se ve supeditada 

a un periodo determinado condicionado la obtención de permisos, que a veces 

es difícil y esto le impide sacar el máximo provecho de ella. 

3.7. Aspectos éticos 

El propósito de este trabajo es el uso responsable que hacen los encuestados 

voluntariamente, dado que sus ideas son valoradas y tienen un valor honesto 

enel proceso de desarrollo del proyecto. 

Asimismo, se revisó el uso de la Norma APA Versión 7 (2019) con las 

evidenciasde las bibliografías que están relacionados con el proyecto. 

Además, la aplicación de la estrategia de marketing interno y compromiso 

organizacional en un operador logístico internacional para mejorar la gestión y 

potenciar el crecimiento de la empresa, así como la calidad de servicio que 

ofrece. 
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IV. RESULTADOS

5.1. Análisis descriptivo con respecto al objetivo general 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de marketing interno 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 21 42,0 42,0 42,0 

MEDIO 19 38,0 38,0 80,0 

ALTO 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 

Fuente: Elaboración propia del investigador 

Figura N°1: 

Fuente: Elaboración propia del investigador 

La Tabla 1 y la Figura 1 muestran, que el 42% (21) nota que el marketing interno 

es bajo, mientras que un 38% (19) nota que el marketing interno es medio, y un 

20% (10) nota como alto el marketing interno dentro del operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María, dando un 100% de los 50 

colaboradores encuestado 

Tabla 2 
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Distribución de frecuencias de compromiso organizacional 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 18 36,0 36,0 36,0 
 MEDIO 21 42,0 42,0 78,0 
 ALTO 11 22,0 22,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia del investigador 
 

 

Figura N° 2: 

 

Fuente: Elaboración propia del investigador 
 

 

La tabla 2 y figura 2, se deduce que; el 36 % de los colaboradores encuestados 

de la empresa en estudio indican que, el nivel de compromiso organizacional 

es bajo. El 42% informan que, es medio y el 22% indican que, es alto dando un 

100% de los 50 colaboradores encuestados dentro del operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María. 
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Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la dimensión comunicación interna 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 22 44,0 44,0 44,0 

MEDIO 2 4,0 4,0 48,0 

ALTO 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 

Fuente: Elaboración propia del investigador 

Figura N° 3 

Fuente: Elaboración propia del investigador 

La tabla 3 y figura 3, se deduce que; el 44 % de los colaboradoresencuestados 

de la empresa en estudio indican que, el nivel de la comunicación interna es 

bajo. El 4% informan que, es medio y el 52% indican que, es alto, dando un 

100% de los 50 colaboradores encuestados dentro del operador logístico 

internacional en el distrito de Jesús María 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la dimensión comunicación interna 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 11 22,0 22,0 22,0 

MEDIO 27 54,0 54,0 76,0 

ALTO 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 

Fuente: Elaboración propia del investigador 

Figuera N°4 

Fuente: Elaboración propia del investigador 

La tabla 4 y figura 4, se percibe que de 50 colaboradores encuestados dentro 

del operador logístico internacional en el distrito de Jesús María se deduce 

que; el 22 % de empleados encuestados de la empresaen estudio indican que, 

el nivel de adecuación al trabajo es bajo. El 54% informanque, es medio y el 

24% indican que, es alto, dando un 100% 
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Tabla 5 

 

Distribución de frecuencias de la dimensión adecuación al trabajo  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 21 42,0 42,0 42,0 
 MEDIO 18 36,0 36,0 78,0 
 ALTO 11 22,0 22,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia del investigador 
 

 

Figura N°5 

Fuente: Elaboración propia del investigador 
 

 

La tabla 5 y figura 5, encontramos que de 50 colaboradores encuestados 

dentro del operador logístico internacional en el distrito de Jesús María se 

deduce que; el 42 % de los empleadores encuestados, indican que, el nivel de 

desarrollo personal es bajo. El 36% informanque, es medio y el 22% indican 

que, es alto, dando un 100% 

 

 
Análisis Descriptivo Bivariado 

Objetivo principal: 

Determinar la relación que existe entre el marketing interno y el compromiso 

organizacional en un operador logístico internacional en el distrito de Jesús 

María, 2022. 
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Análisis inferencial 

Tabla 6 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

MARKETING INTERNO ,257 50 000 ,881 50 000 

COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

,166 50 001 ,917 50 002 

a. Corrección de significación de Lilliefors

En este la regla de decisión tiene un nivel de confianza de 95 y el nivel de 

significancia = .05, por lo tanto se utilizara la prueba estadística de Rho 

Spearman. 

Hipótesis general 

H0: No existe relación entre marketing interno y el compromiso organizacional 

en un operador logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

Ha: Existe relación entre marketing interno y el compromiso organizacional 

enun operador logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

Tabla 7 

Correlación de Spearman entre el maketing interno con el compromiso 

organizacional 

Marketing 

Interno 

Compromiso 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Marketing 

Interno 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,600** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,600** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
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Según la Tabla 7 de Rho Spearman, es (0,600), indica una correlación positiva 

moderadamente entre marketing interno y compromiso organizacional con un 

nivel de significancia del 1% (0,01). Por tanto, el nivel de significación resultó ser 

menor a 0.05, por eso, se rechazó H0 y se aceptó como Ha, esto quiere decir 

que, si hay relación entre marketing interno y compromiso organizacional en la 

economía del operador logístico internacional en la zona de Jesús María, 2022. 

Hipótesis especifica 1 

H0 No existe relación entre comunicación interna y el compromiso organizacional 

en un operador logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

Ha Existe relación entre comunicación interna y compromiso organizacional en 

un operador logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

Tabla 8 

Correlación de Spearman entre la comunicación interna con el compromiso 

organizacional 

Compromiso 

Organizacional 

Comunicación 

Interna 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,311*
 

Sig. (bilateral) . 028 

N 50 50 

Comunicación 

Interna 

Coeficiente de 

correlación 

,311*
 ,000 

Sig. (bilateral) ,028 . 

N 50 50 

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

Los resultados de la Tabla 8 muestran que el Rho de Spearman tiene un valor 

de 0,311, mostrando baja correlación entre comunicación interna y compromiso 
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organizacional al 1% de nivel de significación (0,01). Por tanto, el nivel de 

significación es menor a 0,05, por lo tanto, se rechaza H0 y se acepta Ha, esto 

significa que, si hay relación positiva entre la comunicación interna y la 

responsabilidad organizacional en el operador logístico internacional en Vietnam, 

área de Jesús María, 2022. 

Hipótesis especifica 2 

H0: No existe relación entre la adecuación al trabajo y el compromiso 

organizacional en un operador logístico internacional en el distrito de Jesús 

María, 2022. 

Ha: Existe relación entre la adecuación al trabajo y el compromiso 

organizacionalen un operador logístico internacional en el distrito de Jesús 

María, 2022. 

Tabla 9 

Correlación de Spearman entre la adecuación al trabajo con el compromiso 

organizacional 

Compromiso 

Organizacional 

Adecuacion 

al Trabajo 

Rho de 

Spearm 

n 

Compromiso 

Organizacion 

al 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,510**

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Adecuacion 

Al Trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

,510** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Los resultados de la Tabla 9 detallan que el Rho de Spearman tiene un valor de 

0.510, lo que muestra una correlación positiva moderada al 1% de nivel de 

significancia (0.01). Por tanto, el nivel de significación hallado es menor a 0,05 
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(0,000 < 0,05), se rechaza H0 y se acepta Ha, por ello, si hay relación entre la 

capacidad de trabajo y el compromiso de la organización con la logística 

internacional. operador en la zona de Jesús María, 2022. 

Hipótesis especifica 3 

H0: No existe relación entre el desarrollo personal y el compromiso 

organizacional en un operador logístico internacional en el distrito de Jesús 

María, 2022. 

Ha Existe relación entre el desarrollo personal y el compromiso organizacional 

en un operador logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. 

Tabla 10 

Correlación de Spearman entre el desarrollo personal con el compromiso 

organizacional 

Compromiso 

Organizacional 

Desarrollo 

Personal 

Rho De 

Spearman 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente De 

Correlación 

1,000 ,514**

Sig. (Bilateral) . ,000 

N 50 50 

Desarrollo 

Personal 

Coeficiente De 

Correlación 

,514** 1,000 

Sig. (Bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Según la Tabla 10, el Rho Spearman fue de 0,514, mostrando una correlación 

positiva moderadamente entre 1% (0,01). Por tanto, el nivel de significación 

resultó ser inferior a 0,05, se rechazó H0 y se aceptó Ha, es por ello, si hay 

relación entre el desarrollo personal y el compromiso organizacional en el 
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operador logístico. Marketing Interno y Desarrollo Personal, de Importancia 

Internacional en la Región de Jesús María, 2022. 

V. DISCUSIÓN

La investigación tiene como finalidad estudiar las variables de Marketing 

interno con el compromiso organizacional en un operador logístico internacional 

en el distrito de Jesús María, 2022. Se tomo como muestra a 50 colaboradores. 

Seguidamente, los resultados se relacionan con la teoría con la finalidad de 

hacer la comparación con los valores teóricos y estudios ya realizados 

anteriormente. 

Conforme a los resultados obtenidos en según los objetivos y las hipótesis, se 

confirma que si tiene una relación significativa entre el marketing interno y el 

compromiso organizacional, los encuestados dieron a conocer que el uso del 

marketing interno en la empresa de estudios el 42% (21) notan que el marketing 

interno es bajo, mientras que un 38% (19) notan que es medio, y un 20% (10) 

notan como alto, dentro del operador logístico internacional en el distrito de 

Jesús María, con respecto al compromiso organizacional el Puerta (2021) en su 

muestra de 109 empleadores, consiguió un coeficiente Rho de Spearman 0.752 

y una bilateral de (0,000 < ,05) en el cual muestra que las variables tienen una 

relación positiva alta con un nivel de significancia, Asimismo se afirma en la 

teoría del marketing interno, según. Según Kotler y Keller (2012), que consiste 

en la aplicación de estrategias en todas las áreas de una organización para 

atraer empleados dedicados, motivados y, como resultado, alcanzar los 

objetivos que se ha planteado la empresa. Asimismo, se refuerza la cultura 

organización haciendo que los empleados trabajen conjuntamente por los 

objetivos de la empresa llevándolos a una sola dirección en el cual ambos serán 

beneficiados. Por ello decimos que como los resultados están aproximados (Rh 

0.600 ≠ Rh 0.752) debido a una pequeña diferencia que hay, aunque en las 

estadísticas si coinciden, Esto afirma la correlación entre la variable y su 

dimensión correspondiente. 



30 

Con respecto al objetivo específico 1 en determinar la relación que existe entre 

la comunicación Interna y el compromiso organizacional en un operador 

logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. Se observó que la 

dimensión comunicación interna tiene una relación positiva y significativa con la 

variable compromiso organizacional, dado que el coeficiente Rho de Spearman 

se obtuvo un 0.311, con un nivel de significancia del 1% (0.01), donde de los 50 

encuestados dieron a conocer que el 44% de los empleados encuestados de la 

empresa indicó un bajo nivel de compromiso organizacional. El 4% lo considera 

medio y el 52% lo considera alto. Estos resultados son congruentes con lo 

planteado por Raiko (2020), quien en una muestra de 33 empleados demostró 

que hay una correlación muy concisa entre comunicación interna y compromiso 

organizacional, tal como lo ha demostrado su investigación (p 0,00) es menor 

que (p<0,05) con un (Rh = 0,892). Esta asociación se afirma en la teoría de la 

dimensión comunicación interna, De la fuente (2019), indicó que las 

comunicaciones internas están enfocadas al público interno, es decir, al 

conjunto de personas que integran la organización y están directamente 

relacionadas con ella. Esto se refiere a que los trabajadores se la transmitan al 

cliente mejorando la productividad de la empresa en el servicio que está 

realizando la misma. Esta relación pretende explicar con mayor claridad y 

precisión las variables estudiadas, afirmando que el sentido de compromiso 

organizacional incide significativamente en mejores resultados en las 

actividades que les son asignadas. Por ello decimos que como los resultados 

no coinciden (Rh 0.311 ≠ Rh 0.892) debido a la gran diferencia que hay, aunque 

en las estadísticas si coinciden porque ambos tienen un nivel de significancia 

(p.000 < 0.05). Se afirma la correlación entre la variable y su dimensión 

correspondiente., lo que significa que la fuerza de la correlación podría cambiar 

dependiendo del contexto que atraviesan las empresas. 

Con respecto al objetivo específico 2 en determinar la relación que existe entre 

la adecuación al trabajo con el compromiso organizacional en un operador 

logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. Esto se sustenta ya 

que la dimensión adecuación al trabajo tiene correlación moderada positiva con 
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la variable compromiso organizacional, ya que tiene un (p .00 <0.05) con un Rh 

Spearman 0.510, encontramos que, de 50 encuestados, se observó que; el 22 

% de los empleados encuestados de la empresa indicó un bajo nivel de 

compromiso organizacional. El 24% lo considera medio y el 54% lo considera 

alto. Estos resultados concuerdan con lo expresado por Ortiz (2020) esta 

investigación que se hizo en Ecuador tuvo una muestra de 305 colaboradores, 

se afirma que si hay una relación positiva baja con un Rh=0. 208**y un nivel de 

significancia p <0.00 (p 0.00<0.05) entre la dimensión Adecuación al trabajo y 

la variable Compromiso organizacional. Esta relación se asocia, como se 

afirma en la teoría del adecuación al trabajo de Vallejo (2011), refiere que la 

adecuación de un trabajador a su medio de trabajo, a las condiciones 

establecidas por la empresa, lo que se observa es la evidencia en su 

desempeño laboral, ya que los puestos se crean y cubren de acuerdo con 

criterios perfectamente razonables; aumentar la productividad ya que los 

empleados son más felices y logran mejores resultados; máxima eficiencia en 

cada puesto de trabajo, teniendo en cuenta la selección de los empleados más 

ideal para cada cargo de trabajo; y aumentar los beneficios cuando se 

consiguen buenos resultados y se aprovecha al máximo la inversión. En esta 

dimensión hay una diferencia en los resultados fueron inconsistentes (Rh 0,510 

≠ Rh 0,208), aunque coincidieron estadísticamente, ya que ambos recibieron 

niveles de significación (p.000 < 0,05). Es de consideración ya que es 

significativo y está positivamente correlacionado. Esto indica, que los 

colaboradores van a expresar sus inquietudes dentro de la empresa en donde 

trabajan, el cual se va ver reflejado en las estadísticas. 

Con respecto al objetivo específico 3 en determinar la relación que existe entre 

el desarrollo personal con el compromiso organizacional en un operador 

logístico internacional en el distrito de Jesús María, 2022. se respalda debido 

que se encontró que la dimensión desarrollo personal tiene una correlación 

moderadamente positiva con la variable compromiso organizacional porque da 

(p 0.00 < 0.05) con coeficiente Rh de Spearman de 0.514, encontramos que, de 

50 encuestados, se observa que; El 42% de los empleados de la empresa 

encuestados reportaron bajos niveles de desarrollo personal. El 36% lo describe 
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como medio y el 22% como alto, los resultados esta acordes con los de Trujillo 

et. al (2021), quien tuvo como muestra a 70 colaboradores, encontraron una 

relación moderada positiva con un Rh=0. 478**y un nivel de significancia p 

<0.00 (p 0.00<0.05) entre la dimensión desarrollo personal y la variable 

Compromiso organizacional. Esta relación es entendida por un modelo teórico 

del desarrollo personal, Nabor (2022), refiere a la superación personal en el cual 

busca un crecimiento personal, adoptando nuevas ideas y formas de pensar 

mejorando el estado emocional lo cual permitirá cambiando nuevos hábitos que 

beneficiará dando como éxito una mejor calidad de vida. Esta relación pretende 

explicar con mayor claridad y precisión las variables estudiadas, confirmando 

que el sentido de compromiso organizacional incide significativamente en el 

mejor desempeño de las tareas asignadas. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye, que la variable marketing interno y compromiso 

organizacional si tiene una buena correlación, ya que se ha demostrado 

una relación moderada con un coeficiente significativo de 0,600. Esto 

demuestra que la empresa está utilizando efectivamente el compromiso 

organizacional pero aún le falta profundizar en algunos temas

2. Se concluye, que la variable comunicación interna y el compromiso

organizacional muestran que, si tiene una correlación positiva baja, con

un coeficiente de significación de 0,311 en el nivel de significancia (p

0,000 < 0,05) confirmando la relación positiva baja que hay con la

comunicación interna, por eso, decidió rechazar la hipótesis H0 y aceptar

la hipótesis.

3. Se concluye, que la variable adecuación al trabajo y compromiso

organizacional muestran que, si tiene una correlación buena, teniendo un

coeficiente significativo de 0,510 a nivel de significancia (p 0.000 < 0.05),

por eso, se confirma que, si hay relación moderadamente positiva con

medida de adecuación al trabajo, por ello, se decidió rechazar la hipótesis

H0 y aceptar la hipótesis.

4. Se concluye, que la variable desarrollo personal y compromiso

organizacional presentó una correlación moderado, teniendo un

coeficiente significativo de 0,514 a nivel de significancia (p 0.000 < 0.05),

por eso se confirma que, si hay relación moderadamente positiva en

medida de desarrollo personal, por ello, se decidió rechazar la hipótesis

H0 y se acepta la hipótesis.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa de un operador logístico internacional que 

fortalezca constantemente sus estrategias de marketing interno para que los 

empleados puedan dedicarse a los objetivos de la organización e incorporarse a 

la empresa para lograr beneficios sostenibles y duraderos en el tiempo. 

Se recomienda que los valores y objetivos fijados por la empresa deben 

promoverse con más frecuencia a través de la comunicación interna, involucrar 

a los empleados en la capacitación continua permitirá a los empleados lograr la 

disposición a permanecer en la empresa y mejorar el compromiso asociado con 

el bien de la empresa. 

Se recomienda garantizar la igualdad de oportunidades la contratación y la 

adecuación del puesto de trabajo y estos se ven reflejados en las instalaciones 

de la empresa, consiguiendo así una mejor cultura de sensibilización, que 

permitirá a los empleados seguir desempeñando sus funciones. 

Se recomienda que la gerencia debe mejorar la productividad de los empleados, 

dándole todos los materiales que necesiten y capacitaciones, ademas la 

colaboración ocurre durante todo el año, por lo que el reconocimiento oportuno 

ayudará a mantener y retener el talento en la empresa, lo que a su vez 

beneficiará directamente a la empresa 
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de las variables 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

variable 1: Marketing interno 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensione 

s 

Indicadores Ítems Escala de 

Medición 

Marketing 

interno 

Kotler y Keller (2016), 

El marketing interno, 

es un elemento del 

marketing holístico, 

que consiste en una 

adecuación al trabajo, 

contratar, capacitar, 

tener una buena 

comunicación interna, 

en motivar el 

desarrollo personal a 

los empleados idóneos 

que quieren atender 

bien a los clientes. 

Para el estudio de la 

investigación, tiene como 

variable marketing 

interno, se efectuó de 

manera virtual, a través 

de encuesta creada 

como técnica, y el 

cuestionario como 

instrumento además se 

utilizó los indicadores y 

dimensiones de las 

variables relacionadas al 

tema 

Comunicació 

n interna 

Adecuación al 

trabajo 

Desarrollo 

personal 

Participación, 

satisfacción del 

empleado y valores 

organizacionales 

Desempeño 

laboral, trabajo en 

equipo y atención 

de necesidades 

Línea de carrera, 

clima laboral y 

motivación 

1,2,3 

4,5,6,7 

8,9,10 

Escala de 

Likert 

Nunca = 1 

Casi nunca 

= 2 

A veces = 3 

Casi 

siempre = 4 

Siempre = 5 

Ordinal 



Fuente: Elaboración propia 
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variable 2: Compromiso organizacional 

 

 
Variable 

 

Definición 

Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Ítems 

 

Escala de 

Medición 

 
 
 
 
 
 
 

 
Compromiso 

organizacional 

Allen  y  Meyer   (1991) 

afirma:  Es    un  estado 

psicológico que enfatiza 

el nexo entre un individuo 

y una    organización; 

acarreando 

consecuencias referentes 

a  la    decisión  de 

permanecer   o  dejar la 

organización.  Su  teoría 

consta de tres facetas del 

Compromiso 

organizacional, las cuales 

son:        componente 

afectivo, compromiso de 

continuidad         y 

componente normativo. 

Para el estudio de la 

investigación,   tiene 

como    variable 

compromiso 

organizacional,    se 

efectuó  de   manera 

virtual, a través de 

encuesta creada por 

google forms como 

técnica,   y     el 

cuestionario   como 

instrumento además 

se utilizó    los 

indicadores y 

dimensiones de las 

variables 

relacionadas al tema 

Compromiso 

afectivo 

 
 
 

 
Compromiso 

continuo 

 
 
 

 
Compromiso 

normativo 

Integración 

emocional, 

lealtad 

empresarial y 

reconocimiento 

 
Interés 

económico, 

estabilidad 

laboral y 

beneficios 

 
Política de la 

empresa, 

productividad, 

estrategia 

1,2,3 
 
 
 
 

 
4,5,6,7 

 
 
 
 
 
 
 

 
8,9,10 

 

 
Escala de 

Likert 

 
Nunca = 1 

Casi nunca 

= 2 

A veces = 3 

Casi 

siempre = 4 

Siempre = 5 
 

 
Ordinal 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

SEÑOR(A): 
Tenemos el agrado de dirigirnos a usted con el objetivo de solicitarle muy gentilmente unos minutos de su tiempo para poder rellenar esta encuesta 
que a continuación se observa. Cabe mencionar que el propósito de dicha encuesta que ha sido elaborada con fines universitarios, servirá para 
recopilar  datos  informativos  acerca  de  las  dos  variables  de  estudios  de  mi  proyecto  de  investigación  relacionadas  con 

. Le agradezco de antemano su tiempo, comprensión y colaboración brindada. 

INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales Usted deberá responder marcando con un aspa (x) la 

respuesta que considere conveniente. Considere lo siguiente: 
Siempre (5) – Casi Siempre (4) – A Veces (3) – Casi Nunca (2) – Nunca (1) 

CUESTIONARIO 

VARIABLE: MARKETING INTERNO 

DIMENSIONES INDICADORES 

VALORES DE LA ESCALA 

NUNCA 

POCA 
S 

VECE 
S 

ALGUNA 
S VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

COMUNICACIÓN 
INTERNA 

PARTICIPACION 

1. ¿Las opiniones de sus colaboradores son
tenidas en cuenta?

2. Hay apoyo y aceptación generales al
propósito que se nos transmite

SATISFACCION DEL EMPLEADO 

3. Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo
que hice

VALORES ORGANIZACIONALES 

4. En mi organización está claramente definida

su misión y visión.

ADECUACION 
AL TRABAJO 

DESEMPEÑO LABORAL 

5. ¿Se brindan espacios de aprendizaje para el

desarrollo individual de sus colaboradores?

TRABAJO EN EQUIPO 

6. ¿Es claro el rol de cada miembro de su
empresa?

ATENCION DE NECESIDADES 

7. ¿Cada persona tiene las herramientas

necesarias para el correcto desempeño de su
trabajo?

DESARROLLO 
PERSONAL 

LINEA DE CARRERA 

8. ¿Qué oportunidades de crecimiento tienes en

la empresa?

CLIMA LABORAL 

9. ¿Considera que en la empresa se fomenta el
compañerismo y la unión entre los
colaboradores?

MOTIVACION 

10. ¿La organización te inspira a dar lo mejor de
ti?



 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

SEÑOR(A): 
Tenemos el agrado de dirigirnos a usted con el objetivo de solicitarle muy gentilmente unos minutos de su tiempo para poder rellenar esta 
encuesta que a continuación se observa. Cabe mencionar que el propósito de dicha encuesta que ha sido elaborada con fines universitarios, 
servirá para recopilar datos informativos acerca de las dos variables de estudios de mi proyecto de investigación relacionadas con 
 . Le agradezco de antemano su tiempo, comprensión y colaboración brindada. 

 
INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales Usted deberá responder marcando con un aspa (x) la 
respuesta que considere conveniente. Considere lo siguiente: 
Siempre (5) – Casi Siempre (4) – A Veces (3) – Casi Nunca (2) – Nunca (1) 

CUESTIONARIO 

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 

 
DIMENSIONES 

 

 
INDICADORES 

VALORES DE LA ESCALA 

NUNCA 
POCAS 
VECES 

A 
VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 

 
COMPROMISO 

AFECTIVO 

INTEGRACION EMOCIONAL      

1. Disimulo mi enfado en las situaciones que me 
disgustan en el trabajo 

     

LEALTAD EMPRESARIAL      

2. ¿Te sientes comprometido a dar, en ocasiones, 
un esfuerzo adicional por el bien de la compañía? 

     

RECONOCIMIENTO 
     

3. ¿Con que frecuencia has recibido 
reconocimiento o elogios por hacer un buen 
trabajo? . 

     

 
 
 
 
 

 
COMPROMISO 

CONTINUO 

INTERES ECONOMICO 
     

4. ¿Te satisface tu compensación salarial y no 
salarial? 

     

ESTABILIDAD LABORAL      

5. ¿Piensas a menudo en buscar otro trabajo? 
     

6.  Puedo continuar trabajando durante largos 
periodos de tiempo 

     

BENEFICIO      

7. ¿Su empresa comunica a los trabajadores las 
novedades en los Beneficios Sociales de su 
empresa? 

     

 
 
 
 

 
COMPROMISO 
NORMATIVO 

POLITICA DE LA EMPRESA 
     

8. Considera que la organización empresarial 
brindan el apoyo estructural para que 
desempeñe las diferentes tareas importantes 
para la contribución del objetivo. 

     

PRODUCTIVIDAD      

9. Aporto al proceso de planificación de objetivos 
de la organización 

     

ESTRATEGIA 
     

10. Comprendo claramente la estrategia y objetivos 
de la organización 
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Anexo 4: Captura de pantalla SPSS 
 

 



 

Anexo 5: Base de datos del Excel 
 
 

 





Anexo 6: Matriz De Consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MARKETING INTERNO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UN OPERADOR LOGÍSTICO INTERNACIONAL EN EL DISTRITO DE JESÚS MARÍA, 2022 
Problema Objetivo Hipotesis Variables e Indicadores 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variable 1: Marketing interno 
¿Qué relación existe Determinar la relación que Existe relación entre 

marketing interno y el 
compromiso organizacional 
en  un  operador  logístico 
internacional en el distrito de 

existe  entre  el  marketing 
interno y el compromiso 
organizacional en un operador 
logístico internacional en el 

marketing interno  y  el 
compromiso organizacional 
en  un  operador  logístico 
internacional en el distrito 

Dimensiones Indicadores Items Escala de 
medicion 

Niveles 
o rango

Comunicación interna participacion 1 (1) Nunca
(2) Casi 
nunca

(3) A veces
(4) Casi
siempre
(5) Siempre

Bajo 
Jesús María, 2022? distrito de Jesús María, 2022. de Jesús María, 2022. Satisfaccion del empleado 2 Medio 
Problemas específicos: 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre 

Objetivos específicos: 
Objetivo específico 1 
Establecer  la  relación  que 

Hipótesis específicas: 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre 

Valores organizacionales 3 Alto 
Adecuacion al trabajo desempeño laboral 4 

trabajo en equipo 5 comunicación interna con el existe  entre  comunicación comunicación interna y el 

compromiso  organizacional interna  y  el  compromiso compromiso organizacional atención de necessitates 6 
en  un  operador  logístico organizacional en un operador en  un  operador  logístico DeBartolo personal Linea de carrera 7 
internacional en el distrito de logístico internacional en el internacional en el distrito Clima laboral 8 
Jesús María, 2022? distrito de Jesús María, 2022. de Jesús María, 2022. 

motivacion 9 Problema específico 2 Objetivo específico 2 Hipótesis específica 2 

Variable 2: Compromizo organizacional ¿Qué relación existe entre Analizar la relación que existe Existe relación entre 
adecuación al trabajo con el entre adecuación al trabajo y 4 adecuación al trabajo y el 

compromiso  organizacional el compromiso organizacional compromiso organizacional Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles 
en  un  operador  logístico 
internacional en el distrito de 
Jesús María, 2022? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre 

en  un  operador  logístico 
internacional en el distrito de 
Jesús María, 2022 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que 

en  un  operador  logístico 
internacional en el distrito 
de Jesús María, 2022. 
Hipótesis específica 3 
Existe   relación   entre 

medicion o rango
compromiso 

afectivo 
integracion emocional 1 (1) Nunca

(2) Casi
nunca

Bajo 
Medio 

Alto 

lealtad empresarial 2 
reconocimiento 3 

desarrollo personal con el 
compromiso organizacional 
en un operador logístico 
internacional en el distrito de 
Jesús María, 2022?. 

existe   entre   desarrollo 
personal y el compromiso 
organizacional en un operador 
logístico internacional en el 
distrito de Jesús María, 2022. 

desarrollo  personal  y  el 
compromiso organizacional 
en un operador logístico 
internacional en el distrito 
de Jesús María, 2022. 

compromiso 
continuo 

interes economico 4 (3) A veces
(4) Casi
siempre
(5) Siempre

estabilidad laboral 5 
beneficios 6 

compromiso 
normativo 

política de la empresa 7 
productividad 8 
estrategia 9 




