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Resumen

En este presente trabajo se realizara la investigacion para demostrar la correlacion entre el
Marketing Interno y el Empoderamiento en los trabajadores intermitente, lo cual se llevara
a cabo teniendo como poblacidn al personal que trabaja en San Isidro con un total de 100
colaboradores, dando una muestra de 80 colaboradores que seran encuestados para la prueba
piloto. Para ello se aplicaron como base de sustento algunas teorias sobre autores que hablan
de las variables empleadas, asi mismo se tomd como apoyo las tesis internacionales y
nacionales que ya fueron realizadas con similar objetivo al que se pretende llegar con nuestra
investigacion. Para la investigacion se emple6 un método de recopilacion de datos como es
una encuesta, la cual consta con 21 preguntas que nos brindaron la informacion que se
buscaba para el analisis de nuestras variables. Para finalizar con la validacion se realizo la
encuesta obteniendo un resultado mediante el SPPSS 23 un alfa general de Cronbach de
0.925 lo cual representa la confiabilidad. Ante ello se puede decir que la fiabilidad de nuestro
instrumento y de las preguntas empleadas es muy elevado y que estaria apto para ser
aplicado.

Palabras claves: Marketing interno, empoderamiento, personal intermitente.

Abstract

In the present work it will be carried out the research to demonstrate the relationship between
the Internal Marketing and the Empowerment of the intermittent personnel. For this it will
be carried out considering as a population the personnel that works in San Isidro office with
a total of 100 collaborators, considering a sample of 80 collaborators who will be surveyed
for this pilot test. For this purpose, some theories from authors who talk about the variables
used were applied as a basis of support, as well as the support of international and national
theses that were already carried out with a similar objective to our research aims to achieve.
For the investigation, a survey was used as a method of data collection, which consists of 21
questions that gave us the information needed for the analysis of our variables. To complete
the validation, the survey was carried out with 80 collaborators, obtaining a result, using the
SPPSS 23 software, of Cronbach's alpha coefficient of 0.925, which represents the
reliability. Faced with these findings, we can say that the reliability of our instrument and
the questions used is very high and that it would be suitable to be applied.

Keywords: Internal Marketing, empowerment, intermittent staff
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética
Saiz (2000, citado en Vilela, 2016), hace referenciaque:

El marketing interno compone un conjunto de procesos donde permitiran brindar el
pensamiento de la organizacion, con sus metodos, planes y distribuciones a unos
compradores que se forman por los socios, los denominados ‘clientes internos’ y que
realizan su accién dentro de ella con el fin de incrementar su estimulacion, y, por ende, su

produccion (pg. 36).

El marketing interno son los ejercicios que nos permiten promover la valoracion de lamarca,
la identidad de la mismaentre los trabajadores. De esta manera se sientan valorados con la

empresay se encuentren motivados en su centro de labor.
Segun Trejo (2016) en su articulo nos hace referencia que el marketing interno se refiere:

“Como empresa difundimos responsabilidades a los trabajadores mediante el liderazgo, ante
ello los jefes hacen sentir a sus empleados valorados, y la segunda es obtener que sus
trabajadores comprendan el valor de su trabajo y el impacto de los resultados en la empresa.
(parr.2).

Correspondiente al endomarketing son estrategias aplicadas que genera contar con
colaboradores responsables, con valores y que puedan seguir las metas trazadas de tal

manera que se pueda obtener ventajas competitivas frente a los competidores.

Henrique, Roseneide, y Minciotti (2016) mencionanen un articulo de investigacion que:
El marketing interno se empled a un estudio en el crecimiento de organizaciones, que
conforman a la unidad de postgrado de la Universidad Nacional de San Cayetano del Sur
(USCS) Brasil, considerando el desarrollo de un marco de subsidiar los nuevos aprendizajes
y el de los encargados que quieren el crecimientoy observan en la gestion la comunicacion
interna como una buena alternativaen el camino para lograr estos objetivos. Ante ello, para
poder lograr con los objetivos de estudio es necesario determinar el desarrollo del
intercambio entre ambas organizaciones. Asi este estudio propone la implementacion del
marketing interno para que los socios puedan entender que se puede llegara lograr tener un

buen desempefio y asi poder lograr un desarrollo econémico y social.


https://es.wikipedia.org/wiki/Marca

Santos, (2015) en una investigacion sobre el caso del grupo Filinto Mota de la unidad de
Post grado del IPAM Instituto de Administracion de Marketing, en la que buscoé determinar
la influencia del Marketing en una empresa privada, realizd una investigacion de tipo
descriptiva con un enfoque cuantitativo. En una muestra de 92 colaboradores, donde aplic
una técnica tipo encuesta, concluyendo que esta investigacion es un aporte al marketing
interno de una empresa y que es muy importante dentro del sector automovilistico en
Portugal. Llegando a demostrar el verdadero impacto que produce en la organizacion ante la
necesidad de la perspectivaque tienen los colaboradores con la empresa. Ante ello se puede
obtener una significante mejoraen la productividad de sus trabajos.

Segun Llopis (2015) nos dice que el marketing interno es:

La union de procedimientos y técnicas entre la relacion de empleado-empresa cuyo
proposito es obtener la adquisicion de opiniones, actitudes voluntariamente de los para que
ellos puedan potenciar la captacion de los clientes”. Se puede hablar de persuadir no de exigir
de manera que se logre la adaptacidén de manera voluntaria de los trabajadores. Se refiere a
la aprobacion voluntaria del compromiso entre el trabajador con la empresa. Ante ello: “el
método de la organizacidn aérea Southwest Airlines lider en Estados Unidos no se encuentra
centrada en la calidad y servicio de sus clientes, sino busca obtener la satisfaccion de sus
trabajadores. Esta estrategia a obtenido buenos resultados en la empresa debido a que su
cultura corporativa esta enfocada en el bienestar de sus trabajadores.

Al respecto, el Banco Mundial (2011) define al empoderamiento como la capacidad de
incrementar a grupos o individuos los cuales puedan tomar decisiones y poder obtener
resultados deseados. Ante ello presentaa las distintas areas implementar el empoderamiento
maés alla del &ambito empresarial.

En nuestro pais la rotacion de personal a llegado a porcentajes altos considerandolo como
uno de los mas significativos en América Latina, con porcentajes de 19% a diferencia de

Latinoamérica con 5% a 10% segun (Flores, 2014). Ipsos (2013) nos proporciona datos de
porcentajes por sectores, donde el sector industria es el que posee un indice de rotacion

menor de (11.8%), mientras que el de servicio, es el con mayor porcentaje de (18.6%).

Muchas de las organizaciones que apuestan a la creacion de ambientes donde los
trabajadores puedan complementarse, desarrollar sus habilidades sociales, comparar
testimonio que luego puedan ser una oportunidad de mejora, a estos lugares se les denomina

“Circulos de innovacion”. Segun el periodico El Comercio, muestraun modelo peruano de


http://www.redalyc.org/jatsRepo/4560/456046142002/html/index.html#redalyc_456046142002_ref6

éxito es el llamado: Plaza BCP: El espacio donde los trabajadores del banco puedan estar
satisfechos.

Donde el jefe de Gestiony Desarrollo Humano, Bernardo Sambra, indica que esta estrategia
ha sido un éxito porque tuvieron 30.000 solicitudes mas de las que recibian antes. Explicd
que lamaneratradicional del proceso de reclutamiento (esperar al postulante) ya se desgastd
debido a la lucha por el talentoy, sobre todo, porque se trata de una empresa que contrataa
5.000 personas al afio.

Ante ello para dar inicio al proyecto, se determind la exposicion de la marca con la
sugerencia de 3,000 trabajadores para poder emplearla con el fin de poder atraer a més
postulantes. Esta idea forma parte de su programa Somos BCP, la cual conllevé a la
modificacionen la administracion del personal.

FLS S.A.C. Es una compafiia de origen danés miembro del grupo Multinacional FLS, se
ubica con sede principal en Copenhague-Dinamarca; especializada en la venta de equipos
parala industria Mineray cementeraa escala Industrial y con mas de 135 afios en el mercado,
nos caracterizamos por laalta performance y desempefio de nuestros equipos amparados por
estrictos controles de calidad.

En la actualidad en el rubro de la mineria esta presentando un incremento de empresas que
brinda servicios como un tercero para realizar diferentes procesos de mantenimiento en
paradas de plantas de las diferentes unidades mineras.

Ante ello, Saavedra (2014) hace hincapié que uno de los temas con mayor interés de los
empleadores a nivel mundial es la retencidn del talento, considerando que la factibilidad de
demanday personal clave son basicos para el crecimiento de la empresa. Este tema ha sido
compartido por las empresas peruanas logrando plantear estrategias para la conservacion del
talento humano y asi reducir la rotacion laboral.

En la empresa contamos con personal que trabajabajo la modalidad de intermitencia por lo
que solo realizan trabajos por servicios que nos otorguen las diferentes unidades mineras. El
40% del personal es de provincia por lo que muchos de ellos no tienen una comunicacion
asertiva con el personal administrativo, por lo que desconocen cuéles son sus funciones o a
donde acudir ante algun interrogante. Debido a este problema se presentan las
descoordinaciones en las diferentes areas que tiene como consecuencia la demora de
procesos y afecta directamente con el servicio que brinda la empresa. Esto genera una falta
de compromiso del personal debido a que no asiste a paradas continuas y eso hace que no

generen ingresos en su hogar por mucho tiempo. Para ello con este estudio se tiene como



meta medir el marketing internoy el empoderamiento del personal intermitente. Con ello se
busca que el personal a pesar de que no cuente con trabajo fijo se sienta identificado con la

organizacion.

1.2 Trabajos Previos

Internacionales

De los Rios (2012), En su master en comunicacion social “El Empoderamiento
Organizacional: Revision de modelos tedricos y su aplicabilidad en la gestion empresarial”
de la universidad de Almeria. Pais: Espafia. EI| Empoderamiento se muestra en este trabajo
de investigacion como el principal instrumento para la administracion de personal el cual ha
tenido una gran evolucion en las organizaciones. Ante ello, muestra que uno de los
principales factores para lograr la productividad en la empresa es el factor humano. Para

diferentes autores este es un elemento diferenciador entre las organizaciones.

Bailey et al. (2016) realizé una investigacion en Arabia Saudita con el objetivo de evaluar
el impacto generado en la satisfaccion laboral y comportamiento organizacional, en el area
de servicios en una entidad bancaria, considerd para enriquecer la investigacion examinar el
subdimensiénde identificacion entre el empleado y la institucion. Se aplico un cuestionario
de 26 reactivos a una muestra de 235 colaboradores y se considerd las ecuaciones
estructurales basado en covarianzas. Concluyeron que existe relacion entre las variables de
estudio y que entre el marketing interno y la identificacién del empleado existe una
correlacion indirecta. Recomendaron que la adaptacion del marketing interno asegura la

satisfaccion de los colaboradores, el compromiso con la organizacion y la identificacion.

Ibrahim and Hassan (2014) conducted an investigation about the impact of internal
marketing on the performance of employees of banking entities in Egypt. The methods used
for the validation of the instrument were the conventional ones. The variables ranged from
Cronbach's alpha between 0.792 and 0.949 while the correlations of total items were 0.415
and 0.932, that is, they are variables with a high level of internal consistency and the
instrument is reliable for use. The results showed that the components of the variables have
a total variance of 50% for each variable. Finally, the construct validity is acceptable and all

item variables are kept for a future analysis.



Nacionales

Gonzales (2016). En la empresa Fogon en Huaraz realiz6 una investigacion con el
objetivo de dar a conocer la relacién entre el Marketing Interno y el empoderamiento del
talento humano, en una muestra de 42 colaboradores. Se encontré un alfa de cronbach
superior a 0,7 y 0,8 y una confiabilidad de 0.942, la cual demuestra que es una escala
confiable para su uso y los resultados obtenidos en la investigacion son claros y cumplen
con el objetivo planteado.

Vilela (2014). En Peru realiz6 una investigacion descriptiva y correlacional en una
muestra de 15 colaboradores donde aplic6 una escala tipo likert con el objetivo de mostrar
la incidencia del marketing interno sobre la motivacion de los empleados de la Corporacién
Boéhler. Obtuvo como resultado un coeficiente correlacional de pearson de 0.000 < a= 0.05
y de acuerdo con la campana de gauss se halla dentro de la franja de rechazo. En la que se
rechaza la hipdtesis nula (HO) y se aprueba la hipotesis alterna (H1), ya que es significativo.
Concluy6 que la aplicacion del marketing interno interviene en la motivacion de los

coparticipantes de la institucion.

Dionicio (2018). Realiz6 una investigacion para su tesis con el objetivo de buscar el grado
de significanciadel Marketing internoy la satisfaccién laboral en enfermeros de un hospital
Publico. En una muestra de 80 participantes, en la que obtuvo como resultados un alfa de
cronbachde 0,587 y un alto nivel de significanciamayor a 0.05, rechazando la hipotesis nula
y aceptando la hipotesis alterna. Concluyd que existe relacion significativay directa entre
las variables de estudio. A su vez afirma que, a mayor aplicacion del marketing interno,

mayor satisfaccion laboral en los enfermos.

1.3 Teorias Relacionadas al tema

Variable 1: Marketing Interno
Segun Bohnenberger (2005), citado en Alva (2017) manifiesta que:

Es una “teoria empleada por la organizacion donde se puede visualizar al colaborador
como un agente interior, ante ello la organizacién genera el reconocimiento de las carencias
de ellos, teniendo como objetivo principal interesar, desplegar, promover y conservar

empleados calificados”. (parr.3).



Ante ello manifiesta que es el recurso principal que tienen las empresas como es el talento
humano, para ello busca reforzar las habilidades que puedan tener sus colaboradores de
manera que puedan obtener un personal calificado mejorando la competitividad entre las

organizaciones.

Sieves (2016) define que “una tactica del cliente interior perfectamente proyectada e
ejecutada alcanzara aumentar el nivel de responsabilidad y fidelidad que los colaboradores
poseen con la organizacidn al tener en cuenta sus aportaciones son comprendidas y atendidas

en la organizacion” (p.4).

Nos permite disminuir la desercion de los colaboradores y asi se incrementaria la

satisfaccion de los colaboradores al tener en cuenta que sus sugerencias son atendidas.
Importancia de marketing interno

Morrillo (2014) sefiala que “una organizacion necesita del compromiso de sus
trabajadores. Ante ello quienes son miembros de una organizacion cuentan con el mayo
poder ser escuchados, ya que por intermedio de trabajo es que se puede seguir adelante”

(parr.2).

El cliente interno es de suma importancia en la organizacion debido a que la fuerza

mayoritariaes el colaborador ya que son la razon de ser del negocio.
Dimensiones de marketing interno
Desarrollo personal

Bohnenberger (2005), citado en Alva (2017) nos enfoca que “se describe a las
operaciones vinculadas con el aprendizaje y el progreso de sus conocimientos en los
trabajadores. Por ello es importante tener a personal calificado en el puesto que va a ejercer”

(parr.9).
Contratacion de los empleados

Segun Kotler (2000), citado en Alva (2017) define que, “El proceso de reclutar al personal
y pueda atender de manera correctaal consumidor se basa en la eleccion inicial para que el

empleado tenga una condicion para realizarlo” (p.5).

Para toda organizacion es importante el proceso de reclutamiento de personal debido a

que se busca obtener al personal idoneo para que se desarrolle en el puesto propuesto.



Adecuacién del trabajo

Segun Argavan (2015) nos hace referencia que “Se basa en poder determinar el correcto
desempefio de cada trabajador en sus puestos en la organizacion empleando objetivos claros
los cuales permitan ajustar a aquellas personas que contribuyan a las caracteristicas

apropiadas para esos puestos”. (p.6)

Hoy en dia las funciones que realizalos colaboradores dentro de su puesto de trabajo nos
permiten tener unanocion clara de las caracteristicas de cada colaborador y poder determinar
en el puesto que pueda desempefarse y nos logre garantizar la optimizaciony la satisfaccién

laboral.
Variable 2: Empoderamiento
Concepto

Segun Ronquillo José (2006) citado por Gonzales 2016, “El empoderamiento es la
potenciacién del poder encomendar potestad a los subordinados y de confiarles la

responsabilidad de decision de sus propias acciones”. (p. 110)

El empoderamiento es un instrumento de buena condicion lo cual nos permite tener una

mejora continuay nos fortalece en el desarrollo de procesos en las empresas.

Segun, Hellriegel & Scolum, (2009) citado por Gonzales (2016) deduce que los
colaboradores pueden tomar sus propias decisiones. Pueden ocurrir cambios de lugar dentro
de la empresa sin la orden de un superior. Los colaboradores poseen facultades de poder

cambiar de area por determinacion propia. (p.455)

El empoderamiento induce que los empleados puedan ser atendidos ante la necesidad de un
cambio en la organizacion. Lo cual es muy importante debido a que se genera la integracion

de todo el equipo de trabajo.
Importancia de empowerment

Segun Garcia 2012 indica que: EI empowerment es muy importante en las empresasy en
los colaboradores, debido a su ajuste en la ideologia de los dirigentes y sus colaboradores.
Los dirigentes visualizan en el empoderamiento un nucleo para poder distanciar la
burocraciay proteger a los colaboradores de los pactos sindicalistas teniendo como resultado
el reconocimiento del desempefio de sus colaboradores. (p.24).



Para las organizaciones es importante el empowerment porque establece una mejor relacién
entre el colaborador y la organizacion. Ante ello se pueda evitar algunos descontentos entre

ambas partes.
Dimensiones de empowerment
Cadena de autoridad

Segun Robbins y Coulter (2005), citado por Gonzales 2015: Define como direccion a
seguir el mando debido a que se expande a los niveles en la organizacién de manera que
pueda determinar el grado de comunicacion (p.19)

La cadena de autoridad es importante debido a que es la relacidon que se establece para la

comunicacion entre los niveles de la organizacion.
Trabajo en equipo

Gutiérrez (2015), define que se pueda emplear un plan de capacitacién para el desarrollo
de las habilidades de cada colaborador. Los delegados de cada areaes el encargado de poder
organizar al empleado y pueda ser capaz de ser el responsable de su capacidad en su area de

desarrollo. (p. 24)

El trabajo en equipo es fundamental en toda la organizacién debido a que se enfoca en

trabajar hacia un mismo objetivo.
Participacion

El reconocido autor Newstron (2011) define al convenio de cada colaborador en las
situaciones de manera grupal las cuales influyan en la contribucion de poder lograr los
objetivos en equipoy asi poder determinar una mayor responsabilidad en lo que encomienda

la empresa”. (p. 195)

Es importante en la organizacionya que nos permite establecer el compromiso entre los
colaboradores y la empresa. De manera que, se enfoque las metas y se distribuya las

responsabilidades de cada integrante del equipo.



1.4 Formulaciéndel problema

Problema General

¢Cuél es la relacién entre el marketing interno y el empoderamiento en el personal

intermitente enla empresa FLS San Isidro — 2019?
Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion entre la contrataciony el empoderamiento en el personal intermitente

en laempresa FLS San Isidro — 2019?

¢Cudl es la relacion entre el entrenamientoy el empoderamiento en el personal intermitente

en laempresa FLS San Isidro — 2019?

¢Cudl es la relacion entre la motivaciony el empoderamiento en el personal intermitente en
laempresa FLS San Isidro — 2019?

¢Cudl es la relacion entre la comunicacion interna y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019?

1.5 Justificacion

Las razones fundamentales que nos conlleva a efectuar esta investigacion se fundamentan
en dos aspectos o variables.

En la medida que conozcamos el marketing interno en el personal intermitente en laempresa
FLS San Isidro, creando alternativas de solucion a la problematica presente para la mejora
en la comunicacion con las diferentes areas. Como principal problema del presente estudio
es que el 40% del personal es de provincia por lo que muchos de ellos no tienen una
comunicacion asertivacon el personal administrativo, por lo que desconocen cuales son sus
funciones o a donde acudir ante algun interrogante, es por ello que mediante la exploracién
se buscan conocer la influencia del marketing interno y el empoderamiento del personal
intermitente de manera que se pueda tener un personal satisfecho e identificado con la
empresa.

A traves del proceso de investigacion, conoceremos en forma objetiva la realidad de la
problematica y los objetivos de esta investigacion. Se busca alcanzar informacion de los
colaboradores en base a antecedentes de investigaciony referencias bibliograficas, donde
plantean y definan conceptos, con referente a autores conocedores del temay que manejen

procedimientos, a través de ello se pueda hacer comparaciones con investigaciones y



publicaciones anteriores, con la finalidad de tener una mirada mas real del tema para poder

plantear nuevos planteamientos.

Esta informacion se le obtiene con ayuda de libros, internet e informacién, que se
encontraron disponibles para encontrar la explicaciéon del porque es necesario las dos
variables de la presente investigacion.

Mediante este estudio se realiza un diagndstico de lo que hace falta o la situacion de la
empresa, desde la perspectiva hipotética, estaexploracion producira reflexiony dialogo, por
cuanto confrontara teorias referentes al marketing interno y el empoderamiento en el
personal intermitente, paraque el colaborador se sienta identificado con la empresay pueda
contribuir de manera activaen la organizacion.

Actualmente en FLS se encuentra brindando capacitaciones, mejorando la comunicacion
entre el area de especialistas ya que por estrategiase han utilizado canales de comunicacion
que puedan ser interactivas con el colaborador esperando tener buen resultado en la
permanencia en nuestra empresa. En efecto el empleo de implementacion del
empoderamiento se justifica porque mejora en la relacion entre todos los colaboradores del

area de mantenimiento.

1.6 Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion entre el marketing interno y el empoderamiento en el personal intermitente

en laempresa FLS San Isidro — 2019.
Hipotesis Especificos

Existe relacion entre la contratacion y el empoderamiento en el personal intermitente en la
empresa FLS San Isidro — 2019.

Existe relacidnentre el entrenamientoy el empoderamiento en el personal intermitenteen la
empresa FLS San Isidro — 2019.

Existe relacion entre la motivacion y el empoderamiento en el personal intermitente en la
empresa FLS San Isidro — 2019.
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Existe relacion entre la comunicacion interna y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresaFLS San Isidro — 2019

1.7 Objetivos

Objetivo General

Determinar si existe relacion entre el marketing internoy el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019
Objetivos Especifico

Determinar si existe relacion entre la contratacion y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019.

Determinar si existe relacion entre el entrenamientoy el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019.

Determinar si existe relacion entre la motivacion y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019.

Determinar si existe relacion entre la comunicacion interna y el empoderamiento en el

personal intermitente en la empresa FLS San Isidro - 2019

1. METODOLOGIA

2.1. Disefio de investigacion

En primer lugar, el enfoque usado en la investigacion es Cuantitativa.

Para Sampieri (2014) el enfoque cuantitativo va tener una secuencia de procedimientosy
métodos que siguen unos pasos respetando un orden preciso, aungque en algunas ocasiones
se pueden ajustar algunas etapas o fases, es decir se inicia con una idea, se delimitay se
plantean objetivos, para luego hacerse preguntas sobre la problematica de la investigacion,

se realiza una revision bibliografica para fundamentarse en una teoria como base.

En segundo lugar, el método de Investigacion es Hipotético Deductivo, segiin Hernandez,
Fernandez, Baptista (2015) es aquella investigacion que parte de un conocimiento previo
planteado como hipotesis que se busca corroborar, llegando a conclusiones que se deben

demostrar con los hechos.
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En tercer lugar, el tipo de investigacion es Aplicada; para Seminario (2010) este tipo de
investigacion se centra en resolver casos en base a pruebas, donde se aplique las leyes y
teorias generadas por esta. Tiene el objetivo de buscar conocimiento nuevo para modificar

la realidad.

En cuarto lugar, la investigacion tiene el nivel descriptivo — correlacional. Segun el autor
Arias (2012) menciona que las investigaciones descriptivas se encuentran en un nivel
intermedioy que lo caracteristico es la investigacion en base a un hecho, acontecimiento, en
un individuo o grupo, con la finalidad de ver su estructurao comportamiento. Mientras que
la investigacion correlacional busca ver la relacién existente en dos o mas variables de

estudio o categorias.
En quinto lugar, el disefio tomado en esta investigaciones la No experimental.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) nos dice que las investigaciones no
experimentales son estudios donde las variables independientes no se manipulan, ya que

existe relaciones entre las variables sin influenciadirecta.
Segun su Prolongacion de tiempo

El disefio de investigacidn segln su prolongacion en el tiempo es Transversal. Para Segun
Ramirez (2009) el disefio de investigacion transversal hace referenciaa la recopilacion de

datos en un mismo tiempo y una sala vez, con el proposito de describir variables.

2.2 Variables, operacionalizacion

El presente proyecto de investigacion cuenta con dos variables 1: Marketing Interno;

Variable 2: Empoderamiento

Operacionalizacion de variables
Variable 1: Marketing Interno

Segun Solomon y Stuart (2001) citado por Mesa (2012) El marketing interno tiene como
objetivo contratar, entrenar y motivar al trabajador con las cualidades necesarias para poder

cubrir la a atencion a las personas; no es necesario prometer una buena atencion cuando la
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organizacion no esta preparada para poder brindarlo. Los mismos autores (Solomony Stuart,

2001),

nos indican que el marketing debe ser reconocido por las demas areas de la

organizacion, las cuales también deben pensar en el cliente.

Dimensiones del Marketing Interno

Es necesario tomar en cuenta el proceso del marketing interno y sus definiciones; asi como

también poder sobresalir sus dimensiones, los cuales nos haran conocer y entender el tema

de investigacion.

a)

b)

d)

Entrenar

Segun Riquelme (2017) El entrenamiento consiste en la informacion brindada al
nuevo personal, para adicionar conocimientos a su formacion y asi incrementar su
desempefio dentro de la empresa. Con estos aportes permitira que el colaborador
pueda tener una mejor actitud y una adecuada adaptacion laboral dentro del equipo
de trabajo.

Contratar

Segun Diaz (2012) El contratar nos hace referencia al pacto que se realiza entre el
empleado y la organizacion, ante ello se establece un compromiso en el cual brinda
sus servicios de manera voluntaria con la finalidad en que la organizacion cumplaen

reconocer el pago de una remuneracion.
Motivar

Segln Ramirez (2012) El motivar a los empleados de la empresa es considerado
como el estimulo que conlleva a poder optar y ejecutar una decision entre aquellas
propuestas que se pueden llegar a presentar ante una determinada situacion. De
manera que éste proporciona eficacia en el esfuerzo que realiza para poder cumplir
con los objetivos que plantea la organizacion lo cual lo puede ayudar a encontrar una

mejora continua incentivado su desarrollo profesional y personalmente.

Comunicacion interna
Segun Corrieri (2018) la relacion interna es el desarrollo de alternativas de solucion

que se realizan de manera interna en la empresa considerando el bienestar de sus
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objetivos y las metas que se han planteado para el desarrollo de sus actividades

cotidianas.

Indicadores del Marketing Interno

a)

b)

d)

Conocimiento

Segun Loépez (2013) EI conocimiento es el resultado de la evaluacion de
aprendizaje. Ante ello es lo que queda grabado en la memoria, después de ser
incorporado por medio de la percepciony digerido por las estructuras cognitivas
y al conocimiento que el personal tuvo antes de su ingreso en la empresa.
Formacion

Segun Soler (2017) en laempresa la formacion cumple un papel importante para
promover el desarrollo personal y por ende profesional. Se busca proporcionar
formacion constante y de acorde a las exigencias de competitividad, para
mantenerse en un mundo globalizado.

Desarrollo profesional

Segun Pascual (2012) EI desarrollo profesional es fruto del grado de
autoexigencia y superacion que logra experimentar cada trabajador. Es una
estrategia que tienen las empresas para poder contar con personal capacitado el
cual busque una mejora continua y pueda desarrollar de manera eficiente sus
competencias profesionales.

Acuerdo

Segun Pérez (2011) Con respecto a este indicador hace referencia que es un pacto
que cierran ambas partes para poder expresar lo que buscan de ellos. Estas partes
involucradas para llegar a un acuerdo tienen que ceder a diferentes parametros
que planteen para que de esta forma logren complementarse y trabajar para un
bien comun.

Remuneraciones

Segun Pedrosa (2017) La compensacion es una retribucién a su prestacion de
servicio como trabajador de una empresa. Cotidianamente las remuneraciones
hacen referencia al salario que le corresponde al colaborador por realizar su

trabajo.
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f)

9)

h)

)

K)

Ascensos y promociones

Seguln Criado (2014) los puestos con mayor responsabilidad son los ascensos y
promocionesy se busca dar oportunidades a través de una seleccion interna para
promover una lineade carrera. El proceso interno reduce el margen de error.
Atencidn de necesidades

Segun Patifio (2016) Las atenciones de necesidades hacen referencia a la
produccion de los trabajadores que se encuentran obligados a ejercer en la
organizacion de manera segura lo cual facilitan al colaborador las herramientas
necesarias para cumplir con su labor de manera que logre las expectativas de la
empresa.

Pasantias

Segun Ambrosini (2014) define la pasantia como una motivacion en los
trabajadores ya que se basa en un trabajo temporal donde se le brinda
oportunidades a personal que no cuentacon experiencia la cual pueda adquirirla

dentro de la organizacion.

Canales de Comunicacion

Segln Barranco (2013) refiere que: para mantener una buena comunicacion se
debe contar con el apoyo de todos los trabajadores de la empresa de manera que
se pueda facilitar la informacidn necesaria para poder tomar una decision
adecuada en laorganizacion. Juega un papel importante el canal de comunicacion
debido a que ambas partes deben relacionarse para que este enfoque resulte
positivo para poder desarrollar actitudes y habilidades que permitan comunicarse
entre cada integrante de la organizacion.

Cambios Organizacionales

Segun Rivas (2017) es un proceso que permite organizar algunos la estructura de
la compafiia. Se encuentra basado en la visidon que tiene la organizacion para
llegar a cumplir sus objetivos planteados para poder lograr una mejora continua
de manera global.

Satisfaccion

Segln Chavez (2016) la satisfaccidénes poder lograr el objetivo propuesto ante

una necesidad lo cual cause un bienestar para la organizacién. Hace referenciaa
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la motivacion que el empleado tiene para poder ejercer de manera eficiente la

labor encomendada.

Variable 2: Empoderamiento

Concepto

Segun Garcia (2014) EI empoderamiento es poder brindar a los trabajadores la
seguridad necesaria para que sientan que son capaces de asumir responsabilidades y
actividades que buscan determinar un bienestar para el desarrollo de sus capacidades
en la empresa. Ante ello permite dejar a un lado la manera jerarquica basadas en
procesos en forma de pirdmide en la que sélo el jefe pueda determinar las decisiones
gue se toman frente a una situacion lo cual hace que la participacion de los
colaboradores sea limitada.

Mediante el empoderamiento, se busca aprovechar los recursos que tiene lacompariia
para poder alcanzar los objetivos de la misma.

En las empresas es de suma importancia poder brindar un proceso de liderazgo y
comunicacion entre los integrantes de cada equipo lo cual conlleve a una estructura
en dénde todos sean participes en las decisiones que se puedan tomar en la empresa.
Contar con un personal empoderado es de suma importancia debido a que se forma

en la organizacion lideres que podran tomar sus propias decisiones.

Dimensiones del Empoderamiento

a)

b)

Liderazgo

Segun Valdez (2009) Liderazgo es un proceso que contribuye en el desarrollo de las
actividades de los trabajadores de la empresa con el objetivo de poder alcanzar el
cumplimiento trazado de las actividades. Ante ello es importante aprovechar al
méaximo las habilidades que desarrollan los trabajadores de manera que puedan ser
repotenciados.

Recursos Humanos

Velarde (2014) nos define: La administracion de los recursos humanos se refieraa
las politicas y las practicas que la empresa considere para la gestion de sus
colaboradores como estrategia que pueda encaminar la mejorade las condiciones de
trabajo.
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c)

Comunicacion

Segun Del Valle (2016) define: el evaluar si nuestros colaboradores tienen en
conocimiento los principios y valores para poder llegar a cumplir con los objetivos
que la empresa se ha trazado. La comunicacion es muy importante entre el personal

de la organizacién para que de ese modo puedan seguir un mismo objetivo.

Indicadores del Empoderamiento

a)

b)

d)

Toma de decisiones

Segun Lucea (2012) es un método que se realiza para poder determinar la mejor
eleccion entre diferentes situaciones las cuales nos ayude a poder resolver y generar
el bienestar de la empresa.

Tomar decisiones en una empresaes fundamental debido a que va a depender mucho
el encaminar la organizacién con miras hacia un futuro.

Compromiso de los colaboradores

Rodriguez (2012) sefiala que el compromiso de los colaboradores es esencial
haciendo que estos logren cumplir con las metas trazadas de la Organizacion.

El contar en la organizacion con el compromiso de los colaboradores es esencial ya
que depende del talento humano el poder llegar a los objetivos trazados en la
empresa.

Condiciones de Trabajo

Torero (2013) nos hace referencia que el entorno dénde se realizan las actividades
debe estar en perfectas condiciones. Debido que salvaguarde laintegridad y bienestar
en el desarrollo de las actividades, asi como también contar con una infraestructura
segura los cudles sean beneficioso para el cumplimiento de la labor de los
trabajadores.

Valoracion de los Colaboradores

Milen (2018) la valoracion de los trabajadores es poder evaluar el desempefio que
tiene cada trabajador frente a las actividades que realiza con el objetivo de poder
llegar a tomar decisiones las cuales ayude al crecimiento profesional de ellos. En las
organizaciones es un método de reconocimiento para poder determinar incrementos
salariales, potenciar las habilidades de los trabajadores mediante un programa de
capacitacién, asi como también poder ofrecer ascensos al personal que esté

cumpliendo bien su labor.
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e) Coordinaciones Laborales

f)

Rivera (2014) nos hace referencia que es un proceso el cual se considera parte
fundamental para que el colaborador tenga la informacion correcta para el
desempefio de sus actividades. Ante ellos para determinar una buena coordinacion es
necesario centrarse en la planificaciony la comunicacion.

Rotacion de personal

Gonzales (2016) define la rotacion del personal cdmo el proceso de cambio en la
organizacion debido que en ciertas oportunidades los trabajadores se retiran por
alguna mejor propuesta lo cual hace que se busque nuevos potenciales en una
empresa. Asi como también el ascenso de personal calificado para que pueda ejercer

otras actividades dentro de la organizacion.
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Matriz de Operacionalizacion de Variables

Yarahble

Dimensiones

Escala de Medicion

Segun Hernandez v Baptista

Commicacion

21

1
Entrenar 2
3 Q014)
4 Ordinal
C ontratar 5 E=ta escala tiene 1 orden de
AMARKETING & MAYOT & menor, ii_]dir:a.tﬂcr en
INTERNO 7 ella una j Erarq}na.lfp-il 3)
Motivar 8 Razon
) Esta escala tiene miervalos
10 ignales entre las categorias,
C ommmicacion interma 11 Cero es r_eal ¥ absoluto (no es
13 artbitrano}. (p.216)
13
Liderazgo 14 Segin Hernandez v Baptizta
15 2014)
16 Ordinal
Fecursos Humanos 17 Esta escala tiene 1m orden de
18 mayor a menor, indicando en
EAMPODERAMIENTO 19 ella una jerarquia (p.215)
20

Eazon
Esta escala tiene mtervalos
ignales entre las categorias, el
cero esreal v absoluto (no es

arbitrano). (p.216)

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3 Poblaciony Muestra

Poblacion

Para Fernandez (2010) la poblacion es el conjunto total de participantes que se van a estudiar

y frecuentemente es inaccesible, con caracteristicas similaresy determinadas.
Muestra

Fernandez (2010) define como muestra al conjunto menor de individuos, los cuales son
accesiblesy realizamos las mediciones o el experimento con la idea de obtener conclusiones

generalizablesa la poblacion.

2 1.96 # 0.5 * 0.5 * 100
K‘pgN n= . >
n= 0.05%(100 — 1)41.967 * 0.5 = 0.5
EZ(N-1)+K?’pq

n = 80

Dénde:

- N: es la poblacion = 100

- K: mivel de confianza =1.96

- E: error muestral= 0.03

- p proporcion de elementos 0.5
- g diferencia de la widad 0.5

Después de realizar las operaciones respectivas se obtiene la muestrade 80 trabajadores, los

gue seran encuestados en la siguiente investigacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Segun Rodriguez (2008) citado por Ruiz (2011) las técnicas que se usan para la recoleccion

de datos son: cuestionarios, encuestas, la observaciony las entrevistas.
Instrumento de recoleccion de datos

Para Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) los instrumentos de recoleccion son aquellos
recursos utilizados por el investigador para recoger informacion y datos de interés para el
estudio. La informacion recolectada con los instrumentos serd interpretada en linea con las

teorias base y unido a las variables de estudio y responde a los objetivos propuestos.
Validez

Segun Gallardo (2013) la validez va depender del tipo de estudio y la rigurosidad cuando se
planifica una investigacion, ya que esta permite ver el nivel de confiabilidad o falsedad en

una investigacion.

Para cumplir con la rigurosidad de esta investigacién se acudio a juicio de expertos
de la Escuela de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo con la finalidad de validar

el instrumento.

Docente UCV Grado Especialidad
Israel Barrutia Barreto Dr. Administracion
Angusto Lessner Ledn Espinoza D, Administracion
F.afael Loper Landauro Mg. Administracion
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Confiabilidad

Parafraseando a Briones (2000) citado por Moreno (2017) la confiabilidad hace referencia
al nivel de confianza de los resultados obtenidos para ser aceptado o no tomando en cuenta
los pasos utilizados para el estudio.

- Para determinar la confiabilidad del instrumento se hizo uso del coeficiente de Alfa de
Cronbach, ingresando los datos al estadistico SPSS 23, recogido de 80 colaboradores de la
muestrade estudio.

-San Isidro, con un total de 21 preguntas.

Estadisticas de fiabilidad de la variable independiente (Marketing Interno)

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad
N o Alfa de N de
Casos Valido £0 100.0 Cronbach elementos
Excluido® 0 .0 871 12
Total 80 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento. Fuente: Elaboracién Propia

El estadistico de confiabilidad en la variable 1 nos dice que nuestro instrumentoy los items
son confiables ya que como resultado dio un coeficiente de 0,871 por ello se considera muy

alto.

Estadisticas de fiabilidad de la variable dependiente (EI Empoderamiento)

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad
N %o Alfa de N de
Casos Valido 80 1000 Cronbach elementos
Excluido® 0 0 208 9
Total 80 1000 ’

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento. Fuente: Elaboracion Propia
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El estadistico de confiabilidad en la variable 2 nos dice que nuestro instrumentoy los items
son confiables ya que como resultado dio un coeficiente de 0,808 por ello se considera muy
alto.

Estadisticas de fiabilidad de las variables

Resumen de procesamiento de casos

= Estadisticas de fiabilidad
N 20
— Alfa de N de
Casos WV a.l1d-:_' 80 1000 Cronbach clementos
Excluido ] 0 925 21
Total 80 1000

a La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion Propia

En referencia a la confiabilidad de las variables 1 y 2 se muestra que el instrumentoy los
itemstienen una confiabilidad muy alta, ya arrojan un coeficiente de 0,925.

De tal modo se reafirmalo ya mencionado a través del siguiente cuadro:

Coeficientes De Alfa De Cronbach

Coeficiente alfa >9 Ez excelente
Coeficiente alfa =8 Es bueno
Coeficiente alfa =7 Es aceptable
Coeficiente alfa =6 Es= cuestionable
Coeficiente alfa =3 Ez nula

Fuente: George v Mallery (2003, p. 2317

Métodos de Analisis de datos

Para el anélisis de datos se vio conveniente el uso del programa estadistico SPSS en su
version 23 para el procesamiento de datos. Para medir la confiabilidad se aplicé el Alfa de

Cronbach y el criterio de Jueces Expertos para la validez.
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2.5 Aspectos éticos

Uso de informacion: Se respet0 la identidad de los encuestados y no se realizd
ningun otro uso con los datos recopilados.

Valor social: La poblacion en general que fue parte de este trabajo de
investigacion no fue expuesta al peligro, ni tomada por compromiso.
Validez cientifica: Todos los datos externos 'y de diferentes creadores tienen
las fuentes correspondientes, de modo que la legitimidad hipotética es

correcta, sin ajustar la informacion relacionada con el primer creador.

. RESULTADOS

3.2 Andlisis Descriptivo

Conoce usted los servicios que ofrece la empresa FLS a las diferentes unidades mineras

Frecuencia | Porcentaje Porcf:e_ntaje Porcentaje
vilido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 23 287 287 287
En desacuerdo 209 36,3 36,3 63,0
Mo de acuerdo, mi
endesacnerdo 9 113 115 6.3
De acuerdo g 10,0 10,0 883
Whry de acuerdo 11 13,8 13,8 1000
Total 80 1000 100,0

Conoce usted los servicios que ofrece la empresa FLS a las diferentes unidades

Fracuencia

mineras

30

20—

10—

[=]

T T T T T
Muy en desacuerdo En desacuerdo Mo de acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
endesacuerdo

Conoce usted los servicios que ofrece la empresa FLS a las diferentes
unidades mineras
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La relacion laboral con sn jefe inmediato ez buena

. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vilido
Valido Muy en desacuerdo 23 227 287 287
En desacuerdo 27 33.8 33,8 62,5
No de acuerdo, ni . e
endesacuerdo 11 138 13,8 76,3
De acuerdo 2 10,0 100 863
Muy de acuerdo 11 13,8 13,8 100,0
Total 20 100.0 100.0
La relacion laboral con su jefe inmediato es buena
30—
207
E
3
&
10—

T T
Muy en desacuerdo En desacuerdo

T
Mo de acuerda, ni
endesacuerdo

T
De acuerdo

T
MUy de acuerdo

La relacién laboral con su jefe inmediato es buena

3.2. Analisis de la prueba de normalidad.

Declaracion de hipotesis.

HO: Las puntuaciones de los datos tienen distribucién normal.

H1: Las puntuaciones de datos difieren de la distribucién normal.

Establecimiento del nivel de significancia.

El nivel de significancia determinada sera del 5%.

El valor de la prueba.
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Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Eolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico | g1 | Sig. | Estadistico gl Sig.
MARKETING INTERNO 357 g0 | 000 726 80 000
EMPODERAMIENTQO 315 §0 | 000 784 30 000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la prueba de normalidad se verifica que el nimero de muestra es > 50, por lo tanto, se
utilizard Kolmogorov-Smirnov, dando valores de 0.357 y 0.315 para las variables primeray

segunda, respectivamente.
Decision.

Se refutael HO y se ratificalaHi, debido a que la significanciaesinferiora 0.05, con lo que
se demuestra que las puntuaciones difieren de la distribucion normal y se da lugar a la

aplicacion de la prueba rho de Spearman.

3.3 Prueba de Correlacion.

Hipotesis general.

Sobre la correlacion de variables de estudio, se plantearon las siguientes hipotesis:

HO: No Existe relacion entre el marketing interno y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019

H1: Existe relacion entre el marketing interno y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019

Considerando que:
Sig. <0.05, se rechazala Hy,.

Sig. >0.05, no se rechaza la H,,.
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Correlaciones de Variables de Hipotesis Generales

MAREETING
INTERNO EMPODERAMIENTO

Rho de MAREETING INTEENO Coeficiente de correlacion 1,000 005"
Spearman Sig. (bilateral) . 000

N 80 30

EMPODERAMIENTO Coeficiente de correlacion Joos* 1,000
Sig. (bilateral) 000 .
N 80 80

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

Interpretacion: De acuerdo al rho de Spearmande 0.995 y la significancia de 0.000 (inferior
a la fijada de 0.05), que la correlacion entre las variables es muy alta o muy fuerte; por lo

que se debe refutar la hipotesis Ho y, por consiguiente, ratificar la hipotesis alterna H;.
Hipotesis especifica 1

HO: No Existe relacién entre la contrataciony el empoderamiento en el personal intermitente
en laempresa FLS San Isidro — 20109.

H1: Existe relacidn entre la contrataciony el empoderamiento en el personal intermitente en
laempresa FLS San Isidro — 2019.

Considerando que:
Sig. <0.05, se rechazala H,,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,,.

Correlacidn de Hipdtesis Especifica 1

ENMPODERANIENTO | Contratar

Fho de= ENMPODERANIENTO Coeficiente de -
Sp o Lo id 1,000 JBTD

Sig. (bilateral) . Ry

] BQ 20

Contratar Coeficiente de .

o I BTo 1,000

Sig. (bilateral) L0 .

™ B0 20

*=¥_ La correlacion es sigmificativa en el mavel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La correlacion de la hipotesis especifica 1 de acuerdo al rho de Spearman
de 0.879 y la significancia de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), indica que la correlacion
entre las variables es muy altao muy fuerte; por lo que se debe refutar la hipétesis Ho y, por

consiguiente, ratificar la hipdtesis alterna Hs.
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Hipotesis especifica 2

HO: No Existe relacion entre el entrenamiento y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019.

H1: Existe relacion entre el entrenamientoy el empoderamiento en el personal intermitente

en laempresa FLS San Isidro — 20109.
Considerando que:
Sig. <0.05, se rechazala H,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,.

Correlacion de Hipotesis Especifica 2

EMPODERAMIENTC | Entrenar

Rho de EMPODERAMIENT(Q Coeficiente de 1.000 gg5==
Spearman correlacion ) )

Sig. (bilateral) . 000

N B0 B0

Entrenar Coeficiente de

correlacién 9957 1.000

Sig. (bilateral) 000 ]

™ 80 B0

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

Interpretacion: De acuerdo a la rho de Spearman de 0.995 y la significancia de 0.000

(inferior a la fijadade 0.05), que la correlacion entre las variables es muy alta o muy fuerte;

por lo que se debe refutar la hipotesis Ho Yy, por consiguiente, ratificar la hipdtesis alterna Hs.

Hipotesis especifica3

HO: No Existe relacion entre la motivaciony el empoderamiento en el personal intermitente

en laempresa FLS San Isidro — 2019.

H1: Existe relacion entre la motivacidény el empoderamiento en el personal intermitente en

laempresa FLS San Isidro — 2019.
Considerando que:
Sig. <0.05, se rechazala H,,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,,.
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Correlacion de Hipotesis Especifica 3

EMPODERAMIENTC | Motivar

Fho de EMPODERAMIENTO Coefic1e_nte de 1.000 879
Spearman correlacion

Sig (bilateral) _000

N B0 B8O

Ccefic1e.:rite de 879" 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N B0 B0

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

Interpretacion: La tabla evidencia, de acuerdo al rho de Spearman de 0.879 y la
significanciade 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), que la correlaciénentre las variables es
muy alta o muy fuerte; por lo que se debe refutar la hip6tesis H, y, por consiguiente, ratificar

la hip6tesis alterna H;.
Hipotesis especifica4

HO: No Existe relacion entre la comunicaciéninternay el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro - 2019

H1: Existe relacion entre la comunicacion interna y el empoderamiento en el personal

intermitente en la empresa FLS San Isidro - 2019
Considerando que:
Sig. <0.05, se rechazala H,,.

Sig. > 0.05, no se rechaza la H,,.

Correlacion de Hipdtesis Especifica 4

oD NTO Con-lumca.‘:lon
interna

Eho de EMPODERANMIENTO Coefi(na_rfte de 1.000 879
Spearman correlacidén

Sig. (bilateral) . 000

N 8O 8O

Comunicacion interna Coefi(:le_tite de 879 1.000

correlacion

Sig_ (bilateral) J000 B

N B8O B8O

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

Interpretacion: La tabla evidencia, de acuerdo al rho de Spearman de 0.879 y la
significanciade 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), que la correlacionentre las variables es
muy alta o muy fuerte; por lo que se debe refutar la hipétesis H, y, por consiguiente, ratificar

la hipdtesis alterna Hs.
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IV.  DISCUSION
Discusion — Hipotesis general

Esta investigacion tiene la finalidad de determinar la relacion existente entre el marketing
interno y el empoderamiento en el personal intermitente en la empresa FLS San Isidro —
2019. Mediante la aplicacion de un instrumento a una muestraen la que concluyé que existe
una correlacion alta o fuerte de 0.995 entre las variables de estudio. Se acepta la hipotesis
alterna Hi; es decir, el Marketing interno se relaciona significativamente y positivamente

con el empoderamiento.

De acuerdo a la investigacion realizada por Dionicio (2018), en su tesis titulada
“Marketing interno y satisfaccion laboral en los enfermeros del hospital Maria Auxiliadora,
Lima2017”, afirma que 0,587 y el nivel de significancia P valor fue <a 0.05. Lo que permitio
rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Concluyendo que existié relacion
directay significativaentre el Marketing Internoy la Satisfaccion laboral. En segundo lugar,
se deduce que a mayor aplicacion del Marketing Interno mayor seré la satisfaccion laboral

en los enfermeros del hospital Maria Auxiliadora, Lima 2017.

Analizando los datos obtenidos en la investigacion podemos ver que existe un mayor
grado de correlacion o comparacionde la investigacion realizada por Dionisio, por tanto, se

demuestra que el Marketing interno si guarda relacion con el empoderamiento.

Trejo (2016) define al Marketing interno como estrategias aplicadas a los recursos humanos
para asi poder tener empleados comprometidos con valoresy con los objetivos por alcanzar
para poder desarrollar o generar una a mas ventajas competitivas lineadas a los objetivos de

laempresa.

Se puede determinar que la investigacion realizada tiene concordancia por lo
mencionado por Trejo, el marketing interno es una herramienta que proporcionaun conjunto
de estrategias que tienen como objetivo conquistar al mercado interno de una organizacion
y asi hagan propios la columna estratégica del negocio, por consiguiente, aumentando la
productividad general. teniendo un personal competitivo en el rubro de lamineria. Entonces,
teniendo en cuenta los aportes de autores indicados en los parrafos precedentes se finaliza

que tienen mantienen relacion.
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Discusidn-Hipotesis especifica: Contratar

En la primera dimensién se establecio como finalidad principal determinar la relacion
existente entre contratar y el empoderamiento en el personal intermitenteen la empresa FLS
San Isidro — 2019. Del mismo modo mediante la evaluacion de la muestrase concluyé que
existe una correlacionde 0.879, es decir hay una correlacién alta o fuerte entre las variables.
Asi mismo, debido a la significancia de 0.000, se puede aceptar la hip6tesis H1; demostrando

que hay una relacion significativaentre la dimension contratary el empoderamiento.

De acuerdo a la investigacion realizada por Gonzales (2016), en su tesis titulada “Marketing
Interno Y Empowerment De Talento Humano De La Empresa El Fogén, Huaraz, 20167,
afirmaque 0,942 entre las variables del estudio. Del mismo modo, gracias a la significancia
hallada de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), se permite ratificar la hipdtesis alternaH; es

decir, el Marketing interno se relacionasignificativamente con el Empowerment.

Analizando los resultados obtenidos en la investigacion podemos ver que existe un
mayor grado de correlacion o comparacion de la investigacion realizada por Gonzales, por

tanto, se demuestraque la dimension contratar si guarda relacién con el Empoderamiento.

Diaz (2012) define que el contrato es un acuerdo entre el trabajador y el empresario, ante
ello el trabajador se compromete a prestar sus servicios de forma voluntaria, por cuenta ajena
y dentro del ambito de organizaciény direccion del empresario, que se compromete al pago

de una retribucién.

Se puede determinar que la investigacion realizada tiene concordancia por o mencionado
por Diaz, la dimension contratar es la importancia del acuerdo remunerativo que se debe
tener con cada colaborador para que se pueda contar con su participacién en los servicios,
contando con el perfil idéneo que se busca en la organizacion. Entonces, teniendo en cuenta

los aportes de autores indicados en los parrafos precedentes se finaliza que tienen relacion.
Discusion-Hipdtesis especifica: Entrenar

En la segunda dimension se establecio como finalidad principal determinar la relacion
existente entre entrenary el empoderamiento en el personal intermitente en laempresa FLS
San Isidro — 2019. Asi mismo, a través de la evaluacion de personas sondeadas, concluyo
que si se puede ratificar la presencia de una correlacion alta o fuerte de un 0.995 entre las

variables del estudio. Del mismo modo, gracias a la significancia hallada de 0.000 (inferior
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a lafijadade 0.05), se permite ratificar la hipdtesis alterna Hi; es decir, ladimension entrenar

se relacionasignificativamente y positivamente con el empoderamiento.

De acuerdo a la investigacion realizada por Vilela (2014), en su tesis titulada “Marketing
Interno En La Motivacidn De Los Colaboradores De La Empresa Bohler, Cercado De Lima
— Afio 2014”, afirma que 0,871 entre las variables del estudio. Del mismo modo, gracias a
la significancia hallada de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), se permite ratificar la hipotesis

alterna Hi; es decir, el Marketing interno se relacionasignificativamente con la motivacion.

Analizando los resultados obtenidos en la investigacion podemos ver que existe un
mayor grado de correlacion o comparacion de lainvestigacion realizada por Vilela, por tanto,

se demuestra que la dimension entrenar si guarda relacién con el empoderamiento.

Asi mismo segun Riquelme (2017). El entrenamiento consiste en la informacion técnica que
brinda la empresa a su personal, para que pueda complementar sus conocimientos y pueda
incrementar su formacion y desempefio dentro de la organizacion. Con estos beneficios
inmediatos se veran reflejados en la actitud y desempefio del trabajador permitiendo mejorar
el &ambito de trabajoy desarrollo profesional y personal del equipo de trabajo.

Se puede determinar que la investigacion realizada tiene concordancia por lo
mencionado por Riquelme, la dimension entrenar es brindar capacitaciones a los
colaboradores haciendo que obtenga un mejor desempefio, de modo que los ayude a tener
un mayor desarrollo profesional, aprovechando el potencial que cada persona. Entonces,
teniendo en cuenta los aportes de autores indicados en los parrafos precedentes se finaliza

que tienen relacion.
Discusion-Hipotesis especifica: Motivar

En latercera dimensidn que busca determinar la relacion que existe entre la motivaciony el
empoderamiento en el personal intermitente en la empresa FLS San Isidro — 2019. Se
concluyd que existe unacorrelacion en el alta de 0.879 en dichas variables. Del mismo modo,
gracias a la significancia hallada de 0.000 (inferior a la fijada de 0.05), se permite ratificar
la hipétesis alterna Hi; es decir, la dimensidén motivacion se relaciona significativamente y

positivamente con el empoderamiento.

De acuerdo a la investigacion realizada por Gonzales (2016), en su tesis titulada “Marketing

Interno Y Empowerment De Talento Humano De La Empresa El Fogén, Huaraz, 20167,
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afirmaque 0,942 entre las variables del estudio. Del mismo modo, gracias a la significancia
hallada de 0.000 (inferiora la fijada de 0.05), se permite ratificar la hipétesis alternaHi; es

decir, el Marketing interno se relacionasignificativamente con el Empowerment.

Analizando los resultados obtenidos en la investigacion podemos ver que existe un
mayor grado de correlacion o comparacion de la investigacion realizada por Gonzales, por

tanto, se demuestraque la dimension motivar si guarda relacién con el empoderamiento.

Ramirez (2012) La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a la
persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacion. Es por ello que lamotivacion esta relacionada con el impulso, porque
éste provee eficaciaal esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa,
y loempujaa labdsqueda continua de mejores situaciones con el fin de realizarse profesional

y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accién cobra significado.

Se puede determinar que la investigacion realizada tiene concordancia por lo
mencionado por Ramirez, la motivacién es el comportamiento que adquieren las personas
para hacer determinadas acciones y seguir hasta cumplirlas. Se puede tomar en cuenta los
ascensos o reconocimientos que se le puede brindar a los colaboradores destacando su labor
en los servicios. Entonces, teniendo en cuenta los aportes de autores indicados en los parrafos

precedentes se finaliza que tienen relacion.
Discusion-Hipotesis especifica: Comunicacion interna

En la cuarta dimension se establecio como finalidad principal determinar la relacion
existente entre comunicaciéninternay el empoderamientoen el personal intermitenteen la
empresaFLS San Isidro —2019. Asi mismo, a través de la evaluacion de personas sondeadas,
concluy6 que si se puede ratificar la presencia de una correlacién alta o fuerte de un 0.879
entre las variables del estudio. Del mismomodo, gracias a la significancia halladade 0.000
(inferior alafijada de 0.05), se permite ratificar la hipétesis alterna H1; es decir, ladimension
comunicacion interna se relaciona significativamente y positivamente con el

empoderamiento.

De acuerdo con la investigacion realizada por Vilela (2014), en su tesis titulada “Marketing
Interno En La Motivacién De Los Colaboradores De La Empresa Bohler, Cercado De Lima
— Ano 2014”, afirma que 0,871 entre las variables del estudio. Del mismo modo, gracias a
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la significancia hallada de 0.000 (inferior a lafijadade 0.05), se permite ratificar la hipotesis

alternaHi; es decir, el Marketing interno se relacionasignificativamente con la motivacion.

Analizando los resultados obtenidos en la investigacién podemos ver que existe un
mayor grado de correlacion o comparacion de lainvestigacion realizada por Vilela, por tanto,

se demuestra que la comunicacion interna si guarda relacion con el empoderamiento.

De acuerdo con la Investigacion realizada por Corrieri (2018) la comunicacion internaes el
proceso de alternativas de solucidn que se realizanal interior de las organizaciones a través
de distintas formasy niveles, cuyos contenidos contribuyen al logro de sus objetivos y metas

planteados.

Se puede determinar que la investigacion realizada tiene concordancia por lo
mencionado por Corrieri, la comunicacion interna es un valor importante debido a que con
una buena comunicacion con su jefe inmediato el colaborador podra saber que es parte de
las decisiones que se puedan tomar en obra, asi mismo se puede transmitir correctamente los
objetivos y valores estratégicos que promueve las organizaciones. Entonces, teniendo en
cuenta los aportes de autores indicados en los parrafos precedentes se finaliza que tienen

relacion.

V. CONCLUSION

= En la presente investigacion, se determiné que el nivel de relacion entre el marketing
interno y el empoderamiento es muy alta 0 muy fuerte segun la valoracion de 0,995, de
manera que la significancia hallada fue de 0,000 que es menor a la significancia de
trabajo fijada. Obteniendo dicha informacidn se aprueba la hipétesis general alterna H1,
por ello, el marketing interno si tiene relacion positiva directa con el empoderamiento
del personal intermitente, lo que quiere decir que el marketing interno es un instrumento
estrategias las cuales tienen como objeto tener un mayor posicionamiento en la
organizacion internay asi poder aumentar la productividad general teniendo un personal

competitivoen el rubro de la mineria.

= Con respectoa ladimension 1, se concluye que el grado de relacion entre la contratacion
y el empoderamiento en el personal intermitente es muy alta o0 muy fuerte segun la
valorizacion de 0,879, también la significancia obtenida de 0,000 es menor que la
significancia de trabajo fijada. Lo cual se acepta la hipétesis alterna H1, y por ello la

contratacion y el empoderamiento si tiene relacion positiva directa, en donde la
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contratacion es la importancia del acuerdo remunerativo que se debe tener con cada
colaborador para que se pueda contar con su participacion en los servicios, contando

con el perfil idoneo que se busca en la organizacion.

De igual modo, con respecto a la dimension 2 se concluye que el grado de correlacion
entre el entrenamiento y el empoderamiento en el personal intermitente es muy alta o
muy fuerte segun la valoracién de 0,995. Por otro lado, la significancia obtenida de
0,000. por lo tanto, se acepta la hipdtesisalterna H1 lo cual nos muestra que la relacion
entre el entrenamientoy el empoderamiento es directa para el personal intermitente, eso
quiere decir que el entrenamiento es brindar capacitaciones a los colaboradores haciendo
que obtenga un mejor desemperfio, de modo que los ayude a tener un mayor desarrollo

profesional, aprovechando el potencial que cada persona.

En la dimension 3 se concluye que la relacion entre la motivaciony el empoderamiento
es de nivel muy alta o muy fuerte segun la valoracién de 0,879. Por otro lado, la
significancia obtenida de 0,000 es menor que la significancia de trabajo fijada. Por lo
tanto, se aprueba la hipotesis alterna H1, y por ello la motivacion si tiene relacion
positiva directa con el empoderamiento del personal intermitente. En donde la
motivacion es el comportamiento que adquieren las personas a realizar determinadas
acciones y persistir hasta cumplirlas. Se puede tomar en cuenta los ascensos o
reconocimientos que se le puede brindar a los colaboradores destacando su labor en los

servicios.

Por altimo, con respecto a la dimension 4, se concluye que el grado de correlacion entre
la comunicacioninternay el empoderamiento tiene un nivel positivo de acuerdo con la
valoracion de 0,879. Por otro lado, la significancia obtenida de 0,000 es menor que la
de trabajo fijada. Ante ello se aprueba la hipétesis alternaH1, y por ello se puede decir
que la comunicacion interna si tiene una correlacion directa y positiva con el
empoderamiento del personal intermitente. En las organizaciones la comunicacion
interna es un valor importante debido a que con una buena comunicacion con su jefe
inmediato el colaborador podra saber que es parte de las decisiones que se puedan tomar
en obra, asi mismo se puede transmitir correctamente los objetivos y valores estratégicos

que promueve las organizaciones.
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VL.

RECOMENDACIONES

Poder analizar el cambio de la modalidad contractual, debido a que el personal
sugiere tener mayor rotacion en los servicios de manera que puedan tener una
estabilidad laboral.

Realizar capacitaciones continuas a los trabajadores sobre las actualizaciones de
servicios que le otorgana la empresaen las diferentes unidades mineras, lo cual hace
que en la ejecucion de trabajo pueda desempefiarse de manera eficiente.

Organizar un programa de reconocimientos a los colaboradores por cada servicio
que participen. Por ejemplo: Reconocimiento a su destacado desempefio al trabajar
con seguridad en su frente de trabajo.

En cuanto a la estrategia de comunicacion interna, se ha planteado al indice de
evaluacion de desempefio y competencias como indicador para hacerle el
seguimiento al desempefio de los trabajadores que realizan en campo, asi como

también en los colaboradores administrativos.
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ANEXOS

Matriz de Consistencia

Problemas

Variables

Dimensiones / Indicadores

Problema General:

;Cual es la relacion entre el
marketing mterno y el
enpoderamiento en el persoral
mtermitente en la empresa FLS
San Isidro — 20197

Problenias Especificos:

;Cudl es la relacion entre la
contratacion y el
enpoderamiento en el persoral
mterniterte en la empresa FLS
San Isidro — 20197

;Cudl es la relacion entre el
entreramiento y el
enpoderamiento en el persoral
mterniterte en la empresa FLS
San Isidro — 20197

;Cudl es la relacion entre la
motivacion y el empoderamierto
en el personal infermitente en la
enpresa FLS San Isidro —
20197

;Cudl es la relacion entre la
conumicacion intera y el
enpoderamiento en el personal
intermitente en la empresa FLS
Villa el Satvador — 20197

Obejtivos
Objetivo General:

Determinar si existe relacion
entre el marketing interno y el
enpoderamiento en el personal
mtermitente en la empresa FLS
San Isidro — 2019

Objetivos Especificos:

Determinar si existe relacion
entre la contratacion y el
enpoderamiento en el personal
mtenmitente en la empresa FLS
San Isidro —2019.

Determinar si existe relacion
entre el enfremamiento y el
enpoderamiento en el personal
mtenmitente en la empresa FLS
San Isidro —2019.

Determinar si existe relacion
entre la motivacion y el
enpoderamiento en el personal
mtenmitente en la empresa FLS
San Isidro —2019.

Determinar si existe relacion
entre la conmmicacion interna y
el empoderaniento en el
personal intermitente en la
enpresa FLS San Isidro -
2019

Hipotesis
Hipotesis General:

Existe relacion entre el

marketing intemo y el

enpoderamiento en el
persomal mtermitente en la
enpresa FLS San Isidro —

Hipotesis Especificas:

Existe relacion entre la
confratacion y el
enpoderamiento en el
persomal mfermitente en la
empresa FLS San Isidro —
2019.

Existe relacion entre el
entrenamierto y el
enpoderamiento en el
persomal mtermitente en la
enpresa FLS San Isidro —
2019.

Existe relacion entre la
motivacion y el
enpoderamiento en el
persomal mtermitente en la
enpresa FLS San Isidro —
2019.

Existe relacion entre la
conumicacion intera y el
enpoderamiento en el
persomal mfermitente en la
empresa FLS San Isidro -
2019

Marketing Interno

Entrenar

Conocimiento

Formmacion

Desarrollo profesional
Contratar

Acwerdo
Renmmeraciones
Motivar

Ascensos y promociones
Atencion de necesidades
Pasantias

Conmmmicacion interna
Camales de Conumicacion
Cabios organizacionales
Satisfaccion

Metodologia

Diseno de Investigacion

No experimental - Trarsversal

Tipo de Investigacion

Aplicada

Nivel de Investigacion

Correlacional - Deseriptivo

Poblacion
100 Colaboradores de la empresa FLS

Muestra

Empoderamiento

Liderazgo

Jerarquia
Intercambio de Informacion

Nomnas del equipo

Recursos Humanos

Toma de decisiones

Compromiso de los colaboradores
Condiciones de trabajo
Comunicacion

Valoracion de los colaboradores
Coordinaciones laborales

Rotacion de personal

80 Colaboradores de la empresa FLS

Técnica de procesamiento de la

informacion

Programa estadistico SPSS 23

Fuente: Elaboracion Propia
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CUESTIONARIO

INTRODUCCION
Estimado(a) Colaborador(a)

El presente instrumento forma parte de la investigacion titulada: “El Marketing Interno v el
Empoderamiento en el Personal Intermitente en la empresa Fls San Isidro — 20197, Ante ello le

pedimos que desarrolle cada pregunta de una manera objetiva y veraz.

La informacidn es reservada, debido a que los resultados se manejaran solo para la investigacion.
Se agradece de antemano su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

Sefiale con una X la respuesta que usted crea que sea la correcta segun a los valores mostrados en

la siguiente tabla:

Escala de Likert

DATOS ESPECIFICOS
My en desacuerdo

=

En desacuerdo

Mo de acuerdo, ni endesacuerdo
De acuerdo

Muy de acuerdo

Lhd o

9

L

Fuente: Elaboracion Propia
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Instrumento de recoleccion de datos

VARIABLE 1: MARKETING INTERNO

DIMENSION 1: ENTRENAR

Conoce Usted los servicios que offece la empresa FLS
a las diferentes unidades mineras

La empresa le brinda caparcitaciones que le favorecen
para sudesarrollo en sus actividades kborales

(&)

La empresa le ofece oportumidades para su

crecimiento profesional

DIMENSION 2: CONTRATAR
La empresa le brinda una informacion adecuada con
respecto a su contrato

La remumeracion es justa de acuerdo con las
actividades v cargo que desempefia

6 |Laempresa cumple con los beneficios sociales

DIMENSION 3: MOTIVAR

7 |Los ascensos sonpromovidos

Estd de acuerdo con los procesos que tiene la empresa
para atender sus necesidades

Considera usted importante conocer las pasaniias que
brinda la empresa
DIMENSION 4: COMUNICACION INTERNA

Existe una buena commicacién con el personal

administrativo
Para usted es importante conocer los cambios en la

organizacion
12 |Se siente satisfecho con el rabajo que desempefia

Fuente: Elaboracién Propia y de los asesores

VARIABLE 2: EL EMPODERAMIENTO

DIMENSION 1: LIDERAZGO
La relacién hboral con el jefe mmedinto es

13
buena

Esta de acuerdo con la mformacién brindada por

14 .
su Supervsor

Las relaciones de sus compaiieros le motivan a

tener un mejor desempefio en campo
DIMENSION 2: RECURSOS HUMANOS
Ha desarrolhdo nuevas habilidades a lo largo de
su permanencia en la empresa

Sus decisiones son relevantes para lograr las

16

17
metas trazadas

Las condiciones de trabajo son las adecuadas

18 . ..
para ejercer su hbor diaria

DIMENSION 3: COMUNICACION

El esfuerzo de su trabajo estd acorde con las

19 .
retribuciones que recibe

Considera usted que h mformacion de las

20 .. .
acreditaciones lkga a tiempo

Existe rotacidn en los servicios que participa en
las diferentes unidades mineras

21

Fuente: Elaboracion Propia y de los asesores
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Firma de Validacion de Expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL MARKETING INTERNO

DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DEMEN: 1: ENTRENAR St Si No SI No
Ct_moee Usted los servicios que ofrece la empresa FLS 3 s diferentss unidades /

minerss A / i
La empresa le banda i que ke fay para su en sus / /
achvidades |aborales

La e_vr%g Ja ofrece oportunidades para su crecimiento profesional
DIMENSION 2: CONTRATAR

La empresa e brinca una informacian adecuada con respecto a su conlraio
La remuneracion es justa de acuerdo con las actividedes y cargo que o

La om% cumple con ks beneficios sociales
DIMEN:! 3: MOTIVAR
Los gscenscs son promovidos de manera confinua

Si

Z:

7

Si
Esta de acuerdo con bs procesos que tiene la empresa para stender sus /
necasiiades

9 | Considara usted importante conooer las pasantias que beinda la empresa
DIMENSION 4: COMUNIC N INTERNA Si_ | No

10 | Existe una buena comunicacin con l @ administrativo
11_| Para usted es importante conocer los cambics en ia organizacion L
12| Se siente salisfecho con el frabajo que d o ( P, |

THTL S

No No

No

\m\\a

7
0

~ No

RNCERNEE R NEE <!

I~

Observaciones (precisar sl hay sufici

Opinién de aplicabilidad: Abaont 04!,
Apellidos y nombres del juez valida |
Especialidad del validad Mm/

/’ J
¥ em sponde al 200 Led 27 de Novie del 2018
R ia: B item es pera al o
dmensidn especifica del constructo
Clarided: Se enfende s dificukad slguna el enunciaco del ilem, es
CONCS0, ExECK) y difech
Nota: s dice Ul jando kos Htems /
son suficentes para medi 13 dimension Flrma do/é.porto Informante.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL EMPODERAMIENTO

NE DIMENSIONES / items Pertinencia! neia? | Claridad® __Sugerer
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si_| No | si | _WNo
13 | La relacion laboral con su jefe inmediato &3 buena / % Z
14 | Esta de acuerdo con la informacion brindada por su Supenisor /
15 | Las relaciones de sus compafieros le motivan & tener un mejor desempedio | ~ -
m%
DI N 2: RECURSOS HUMANOS Si No Si | No | Si | No
16 Havdmlmmsmuwwsabupodewmmmh ‘/- // /
17_| Sus decisiones son relevantss para lograr as metas razadas 2 [
18 | Les condiciones de rabajo son las adecuadas para ejercer su labor diaria
DIMENSION 3: COMUNICACION Si No Si | No | Si No
19 |8 de su frabajo estd acorde con las relrbucicnes que recive / A ]
20| Considera usted que la informacitn de las acreditaciones llega a tiempo Z A
21 | Hay rotacion en los servicios que parficipa en las désrantes unidaces [ 7 7
minera

Observaciones (precisar si hay suficiencia);___/~
Opinién de aplicabilidad: Aplicable

Apeliidos y nombres del juez validador.

Especialidad del validador:................ B = 45'-’97_5’ {.

F ia:E] e corrasponds al conospho 27 de novie del 2018
R ia: Bl ltem es aproplado pera rep al 0

dimensiin espacifica del construciy

3Claridad: Se entiends sin dificukad Aiguna el enunciaco ol item, ez

conciso, exacto y directo

Nota: Suficensia, se dice suficenda cuando ls items planteados
son suficiertes para medir ta cimansion Firma del Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL MARKETING INTERNO
N ]

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad®* g
DINENSION 1: ENTRENAR Si No Si No Si_| No

Conooa Usted los servicios que ofreca la empresa FLS a las diferentes unidades / y

mingras .
La empresa le brinda capacitacones que le favorecen para su desamollo en sus | 7
sctividades laborales
La em % ofrace idades para su crecimiento onal / /
DIMENSION 2: CONTRATAR Si No Si_ | No | SI No
La empresa ke brinda una informacion adecuada con respecto 3 su contreto
La remuneracon es justa de acwardo con las acividades y cargo que de
Laem cumple con los benedcios sociales

n-s% 3: MOTVAR Si No Si | No | Si No
Los ascensos son promavidos de manera continua -~ :

Esta de acuerdo con hos p que tiene la empi para atender sus
necesidades

Considera usted importante conocer las pasantias que beinda la empresa

DIMEN 4: COMUNICACION INTERNA Si No si_ | No | S No

Exista una buena comunicacitn con el personal administrathvo
11_| Para usled es importants conacer los cambios en |a organizaciin

12 | Se siente satisfecho con el trabajo que desempeiia

|. o)~ omh| lu o -

10

Observaciones (precisar si hay suficiencia)
Opinion de ap ilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

i cltfo V¥
Apellidos y nombres del juez validador. Dr, Israel Barrutia Barreto. DNI: e
Especialidad del = Cic Qo i—1 N e ccor
Pertinencia:El ifem comresponds al concapto tebrca Sormulass. 27 de Noviembre del 2018

dimansiin especiica def carstnacto
IClaridad: Se entiende sin dficuttad siguna el erunciado cel ftem, es A /j{_d

la: El tem es para al 0 nl |
I,
conciso, exacto y dredo o dl

I r
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, s dice suficenca cuda los Bams
s0n sficientes para medir [a dimensitn

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL EMPODERAMIENTO

N DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DINENSION 1: UDERAZGO Si No Si Si No

N;
13 | Larelacion laboral con sy jefe inmediato es buena - .
14 | Esta de acuerda con Iz nformacidn poc su Supervisor &
15 Lnnlaeionssdemummpaﬂembmﬁvmalewunmjordmpeﬂo
&n cam| /
DIMEN! 2: RECURSOS HUMANOS Si No Si_ | No | Si No
Ha desarroliado nuevas hablidades a b largo de su permanencia en la
&)
&sdedﬂmmrdmbspamﬂgmmnm

Las condiciones de trabajo son las adecuadas para ejercer su labor diana 3 .
DIMENSION 3: COMUNICACION Si_| No St | No | Si No
Elmawnba'gesﬁmmnbsmmwmesguemm

Conskiera usted que a infarmacion e las acraditaciones lega a iempo

Hay rotacin en les servicias que parficipa en fas diferantes unidades
minera

su:l =|= 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia);
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Israel Barrutia Barreto. onk..... 1G & so¥ 4

Especialidad del valldad, Lt Bdrniathacion

:g-mme_u:ammmammm formdado.

El ifem @5 apropiado para reg a 0
aimansidn especifica del constructo
Claridad: Se ertiende sin dficultad alguna el enunciada del item, 8s
conciso, exacto y drecto

Nota: Suciencia, s¢ dice suficiancia cuando bos items planteados |
500 suficlenss para medr 13 dimension Firma'del Experto Informants.
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Eﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DICTAMEN DE SUSTENTACION DE DESARROLLO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION
N°025-2019 -UCV/DA-EP.,ADM-FL-C

El presidente y los miembros del Jurado Evaluador designado con RESOLUCION DIRECTORAL N°
085 -2019-UCV/DA-EP. ADM-FL-C, de la ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION acuerdan:

PRIMERO. -

Aprobar por unanimidad (X)
Aprobar por mayoria ()
Desaprobar ()

El DESARROLLO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION presentado por la estudiante PANTA MEJIA,
EMMA V  ALERIA, denominado: “EL MARKETING INTERNO A EL
EMPODERAMIENTO DEL PERSONAL INTERMITENTE DE LA EMPRESA FLS, SAN ISIDRO,

2019 “.

SEGUNDOQO. - Al culminar la sustentacion, la estudiante obtuvo el calificativo:
ESTUDIANTE NUMERO LETRAS CONDICION

PANTA MEJIA, EMMA VALERIA 13 TRECE APROBADA

Presidente: Dr. ISRAEL BARRUTIA BARRETO

Secretario: Dr. LESSNER LEON ESPINOZA

Vocal: Mg. RAFAEL ARTURO LOPEZ LANDAURO

Callao, jueves, 19 de Julio de 2019.

CC. Archivo

Escuela Académico Profesional, Interesados, Archivo

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante. flw @B

ucv.edu.pe N
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Yo, DR. ISRAEL BARRUTIA BARRETO, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad
César Vallejo Filial Callao, revisor de la tesis titulada: “EL MARKETING
INTERNO Y EL EMPODERAMIENTO DEL PERSONAL INTERMITENTE DE

LA EMPRESA FLS, SAN ISIDRO 2019”, del estudiante EMMA VALERIA

PANTA MEJIA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 30%

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias

detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis cumple con

todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César

Vallejo.

Callao, 19 de noviembre de 2020

DR. ISRAEL BARRUTIA BARRETO
DNI: 10614088

Direccién de

Elabord . y
Investigacidon

Revisd Responsable del SGC

Aprobd
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Declaracion de Autenticidad

Yo Emma Valeria Panta Mejia con DNI N° 47004219, a efecto de cumplir con las
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela Profesional de Administracion,

declaro bajo juramento que toda la documentacion que acompafio es veraz y auténtica.

Asi mismo, declaro también bajo juramento que todos los datos e informacidn que se presenta

en la presente tesis son auténticos y veraces.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada por lo cual

me someto a lo dispuesto en las normas académicas de la Universidad César Vallejo.

Callao, Julio del 2019.
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Emma Valeria Panta Mejia




