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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacibn que existe entre el
marketing interno y el compromiso organizacional del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Layo, el estudio fue desarrollado bajo el tipo basico, fue
de alcance descriptivo - correlacional, el enfoque considerado fue cuantitativo y el
disefio no experimental de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 82
trabajadores de la municipalidad, a quienes se les aplico un cuestionario de 34
items. Los resultados obtenidos indicaron que el marketing interno fue calificado
como moderado por el 75,61% de las personas, y el compromiso organizacional
también fue calificado como moderado por el 69,51% del personal encuestado. Al
finalizar el estudio se concluy6 que existe relacién entre las variables marketing
interno y compromiso organizacional, segun prueba estadistica Spearman's rho =
0,512** valor que indicd que existe una correlacion significativa, directa y moderada
entre ambas variables, asimismo, se obtuvo una sig. bilateral = 0,000 valor con el

que se acepta la hipotesis planteada.

Palabras clave: Marketing interno, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between internal
marketing and the organizational commitment of the administrative staff in the
District Municipality of Layo, the study was developed under the basic type, it was
descriptive - correlational, the approach considered was quantitative and the
experimental cross sectional design, the sample consisted of 82 workers from the
municipality, to whom a 34 item questionnaire was applied. The results obtained
indicated that internal marketing was rated as moderate by 75.61% of the people,
and work commitment was also rated as moderate by 69.51% of the staff surveyed.
At the end of the study, it was concluded that there is a relationship between the
variables internal marketing and organizational commitment, according to the
statistical test Spearman's rho = 0.512 ** value that indicated that there is a
significant, direct and moderate correlation between both variables, likewise, a sig.

bilateral = 0.000 value with which the proposed hypothesis is accepted.

Keywords: Internal marketing, organizational commitment, affective

commitment, continuity commitment, normative commitment.
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I. INTRODUCCION

El marketing interno también llamado endomarketing es el vinculado de
actividades que realiza una empresa de manera estratégica a fin de lograr
retener al personal capacitado o idoneo con el que cuenta la empresa, y generar
en ellos un sentimiento de compromiso hacia la misma, que sientan el deseo de
permanecer en ella y entregar lo mejor de si, en busca de los objetivos

organizacionales.

En los dltimos afios, de acuerdo a lo manifestado por Araque et al. (2017)
las organizaciones vienen realizando muchos cambios enfocados en la
globalizacion que se viene generando a nivel mundial el cual exige ser mas
competitivo, buscando mejorar la eficiencia de sus recursos, la productividad de
su personal, tomando mas importancia en la mejora de las habilidades vy
desarrollo del mismo. Torrellas y Fernandez (2018) mencionan que las
organizaciones atraviesan por un cambio que exige el entorno globalizado, el
cual cada vez se torna mucho mas exigente y competitivo razon por la cual los
directivos buscan diversas maneras para aumentar la eficiencia y eficacia de sus
clientes internos, Choi et al. (2017) manifiesta que contratar y retener personal
altamente comprometido es parte clave del éxito empresarial, razén por la cual
buscan que el trabajo les de calidad de vida laboral, satisfaccién y el desarrollo
de sus competencias profesionales, en ese sentido Nafisa et al. (2019) una
organizacion que tenga un marketing interno adecuado, es capaz de lograr un
buen desempefio de su personal, de igual manera Balemba y Mungu (2016)
afirman que hay una fuerte relacion entre al marketing interno y la satisfaccion y

compromiso de los empleados.

Por su parte Ramos et al. (2022) manifiestan que en el Peru las empresas
han presentado serias dificultades ya que el personal no se identifica con la
organizacion, situacion que ha generado serios problemas en el cumplimiento de
sus funciones, y como resultado el malestar de los clientes. Trinidad (2016)
sefala que en el Peru las empresas publicas, brindan muy poca importancia a
buscar la satisfaccion de su personal, considerando que el presupuesto que

tienen es muy bajo para buscar un mejor servicio a su cliente interno.



La Region Cusco no es ajena a dicha situacion, pudiéndose evidenciar
dentro de sus organizaciones ya sean publicas o privadas una serie de
dificultades en cuanto a la puesta en practica del marketing interno en pro del
compromiso e identificacion del personal hacia la organizacional, observandose
dicha situaciéon de manera mucho mas puntual en los espacios de la gestion
publica, espacios donde las actividades de marketing interno han quedado
relegadas por la naturaleza de las organizaciones, de manera mucho mas
puntual analizaremos la realidad en la Municipalidad Distrital de Layo, ubicado
en el Distrito de Layo en la Provincia de Canas del Departamento del Cusco,
institucion que en las ultimas gestiones ha mostrado un ir y venir de las personas
que laboran en ella, no existiendo identificacion de las personas para el
desempefio de sus ocupaciones, generando ello insatisfaccion de los usuarios

reflejados en las quejas y reclamos realizados.

Es asi que se pudo observar que el personal no muestra una identificacion
con los objetivos organizacionales, pues no se involucran por completo en las
actividades gque su puesto requiere o que la organizacién necesita, brindado solo
un trabajo béasico a fin de cumplir con un horario de trabajo, sin realizar otras
actividades que no correspondan a su puesto de trabajo, mostrando asi un bajo
compromiso afectivo; asi también se pudo observar que muchas de las personas
que alli laboran lo hacen solo por un tema de necesidad, por los beneficios que
el trabajo les da como seguro de salud o la comodidad del puesto, pues ya saben
como realizar el trabajo y no exige mayor esfuerzo, reflejAndose en ello un

inadecuado compromiso de continuidad.

En lo relacionado al compromiso normativo, se pudo evidenciar que en la
institucién existe una obligacién moral solo del personal mas antiguo, pues ellos
muestran reciprocidad y lealtad ante la institucion, sin embargo el personal nuevo
0 contratado no siente esa obligacion estando siempre al pendiente de otros
espacios laborales en los cuales pueda conseguir mayores beneficios; tal
situacion probablemente es resultado de una inadecuada aplicacion del
marketing interno, ya que la municipalidad no se preocupa por realizar
actividades en pro de mantener o atraer a las personas adecuadas para los

puestos a cubrir.



Bajo la situacion antes mencionada es que se realizan las siguientes
interrogantes, problema general: ¢ Qué relacion existe entre el marketing interno
y el compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Layo? y como problemas especificos se tiene: ¢ Qué relacion existe
entre el marketing interno y el compromiso afectivo del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de Layo?; ¢Qué relacion existe entre el marketing
interno y el compromiso de continuidad del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Layo?; y ¢Qué relacion existe entre el marketing
interno 'y el compromiso normativo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Layo?

La justificacion tedrica se presenta en el conocimiento que se tendra sobre
el comportamiento de las variables del marketing interno y compromiso
organizacional, y cdmo estas variables se correlacionan en el desarrollo de las
actividades del personal dentro de la municipalidad, dichos resultados seran
presentados en las conclusiones, las cuales podran ser tomadas como
referencias en otros estudios; en lo relacionado a la justificacion metodolégica,
esta se hace presente en el apoyo de los diversos métodos propuestos, asi como
en el disefio de un instrumento que servira para el recojo de datos, los cuales

también podran ser base en futuros estudios.

La justificacion practica estara presente si la Municipalidad considera los
resultados a los que se llegaron y ponen en practica las recomendaciones
realizadas, con lo cual se podria mejorar el compromiso del personal a través de
una adecuada puesta en practica del marketing interno; y la justificacion social
se encuentra presente en los beneficios que pueda tener de manera directa la
municipalidad y su personal, ya que se podria brindar una mejor seguridad
laboral a las personas a fin de generar un compromiso que ayude a desarrollar
de mejor manera las actividades dentro de sus puestos de trabajo, lo que se vera
reflejado en la satisfaccion de los usuarios y la poblaciéon por el servicio que

toman y en la imagen institucional que la municipalidad proyecte.

Es en base a dicha justificacion se plante6 el siguiente objetivo general:
Determinar la relacién que existe entre el marketing interno y el compromiso

organizacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo;



y como objetivos especificos se planted: Determinar la relacién que existe entre
el marketing interno y el compromiso afectivo del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Layo; Determinar la relacibn que existe entre el
marketing interno y el compromiso de continuidad del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Layo; y Determinar la relacion que existe entre el
marketing interno y el compromiso normativo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Layo.

Finalmente, se plantearon las hipétesis las cuales se espera demostrar,
teniendo como hipétesis general: Existe relacion positiva y significativa entre el
marketing interno y el compromiso organizacional del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Layo, y como hipétesis especificas: Existe relacion
positiva y significativa entre el marketing interno y el compromiso afectivo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo; Existe relacion
positiva y significativa entre el marketing interno y el compromiso de continuidad
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo; y Existe relacion
positiva y significativa entre el marketing interno y el compromiso normativo del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo.



Il. MARCO TEORICO

Para este estudio, se tomd en cuenta los siguientes antecedentes
internacionales: Umi et al. (2020) presentan en Indonesia el estudio que plantea
analizar la influencia de las caracteristicas personales y laborales en el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los empleados, asi como laborales en el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en dicha
institucién estatal; la muestra estuvo conformada por 175 participantes, siendo
estos parte del personal de las universidades estatales; se utilizé en el estudio el
método de muestreo aleatorio estratificado proporcional, el cual se fundamenta en
la calidad de los funcionarios. Se concluye que las variables personales y del
trabajo tienen una gran influencia en el desempeiio laboral de los empleados

universitarios estatales, en tal sentido se tiene una correlacion significativa.

Asi también Torrellas y Fernandez (2018) en Maracaibo — Venezuela,
quienes en su estudio plantearon como objetivo analizar el mercadeo interno como
estrategia de productividad en la industria farmacéutica en el municipio Maracaibo,
dicho trabajo se clasific6 de tipo béasica, de alcance descriptivo, trabajada en la
informacion recogida a través de una encuesta que se aplico a 4 gerentes y 22
visitadores médicos, los resultados reflejan que los laboratorios ponen en practica
ciertas labores de marketing interno con el fin de poder incitar a su personal en al
cumplimiento y desempefio de sus funciones, lo cual ha permitido observar cierta

mejora en cuanto a la atencién al cliente externo.

Por su parte Araque et al. (2017) en Colombia desarrollan el estudio cuya
finalidad es identificar la relacion que existe entre el marketing interno y el
compromiso organizacional en dos Centros de Desarrollo Tecnologico
colombianos, en cuanto a la metodologia usada se tiene que fue de enfoque
cuantitativo, desarrollado bajo el alcance correlacional y con un disefio no
experimental, para la recoleccion de los datos se aplicé un cuestionario a un total
de 100 participantes, llegando al siguiente conclusion: se indic6 que hay una
correlacion positiva moderada entre ambas variables, asimismo, se muestra una
relacion débil del marketing interno con las dimensiones del compromiso

organizacional , resultados que ponen en manifiesto que el desarrollo del personal



Nno necesariamente va a generar un impacto sobre su compromiso hacia la

empresa.

En Medellin - Colombia, Moreno (2017) desarrollé la tesis de maestria cuyo
objetivo fue: definir una herramienta de base en la creacion de un modelo que les
permita a las personas y empresas generar planes de endomarketing asertivos para
compainiias; el estudio es de tipo exploratorio-basico-conceptual; la técnica para el
recojo la informacion fue el andlisis de documentos; se concluyé que se puede
alcanzar un 6ptimo servicio al cliente mediante la aplicacion del endomarketing
dentro de la compafiia, cabe decir que un cliente satisfecho es el reflejo de un

trabajador motivado, siendo este factor una ventaja competitiva.

Asimismo, Cardona et al. (2017) desarrollaron en Colombia el articulo que
tiene como propdsito plantear al endomarketing como una estrategia eficaz para
perfeccionar los procesos de la organizacién; la satisfaccion de los colaboradores
y la proyeccién empresarial; fue un estudio de alcance descriptivo, de corte
transversal; se concluye que cada organizacion elige los instrumentos de
planificacion y ejecucion para lograr vencer los retos del mercado, en la medida de
sus necesidades y considerando su sostenibilidad en el tiempo, siendo el
endomarketing un instrumento que aporta fortaleza interna a las organizaciones, en
vista de que se considera una ventaja tener trabajadores motivados, valorados y

que sientan que son importantes para la organizacion.

Por su parte Pombosa y Garcia (2015) en Ecuador desarrollaron el estudio
cuya finalidad es desarrollar un modelo de gestion de marketing interno para las
Universidades de la Republica del Ecuador; dicho modelo comprende enfoques,
fronteras, principios, etapas principales, premisas, asi como un medio para poder
implementarlo; se concluy6é que para evaluar la gestion del marketing interno, se
encomienda la puesta en practica de un cuestionario de calificaciébn de marketing
interno, considerando las variables reconocidas anteriormente. Con dichos
resultados se analizaran los adelantos en la gestion del marketing interno, y podra

retroalimentarse el periodo, empezando otra vez.

A nivel nacional se ubicé los siguientes antecedentes: Ramos et al. (2022)
en Chimbote, quienes presentaron el articulo cientifico el cual tiene como objetivo

determinar la influencia de la aplicacion del endomarketing en el desarrollo del



compromiso organizacional del personal administrativo del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal, Chimbote, se trabajo bajo el tipo basico,
apoyado en un disefio experimental de tipo pre experimental, se aplicé una
encuesta al personal arribando a los siguientes resultados: hay un dominio
significativo entre ambas variables, con lo que se evidencia que si se involucra al
personal con las actividades de la institucién, se fortalecera el compromiso

organizacional.

También Paz et al. (2020) en Lima, presentaron el articulo cientifico el cual
tiene el siguiente objetivo, determinar la relacion entre el Endomarketing, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Asociacion Educativa Adventista NorOriental 2019, se trabajé con un alcance
correlacional, el disefio elegido fue el no experimental y con un corte transversal; la
muestra empleada fue no probabilistica formada por 125 personas que laboran en
las instituciones educativas; se empleo el cuestionario para el recojo de datos, la
conclusion a la que se llego es: de que cuanto mas endomarketing se practique en
las instituciones, los colaboradores se sentiran mas satisfechos y por lo tanto, mas
comprometidos con la organizacion, en tal sentido se demostro la relacion positiva
entre ambas variables con Rho=0,870 lo que se considera como correlacion

considerable.

En la ciudad Tarapoto, Leveau (2019) desarroll6 la tesis de maestria con el
objetivo de determinar la relacién existente entre la eficacia del endomarketing y el
compromiso organizacional en colaboradores de C.A.C. San Martin de Porres
Ltda., distrito Tarapoto, 2018, fue un estudio realizado bajo el método descriptivo-
correlacional; siendo una investigacion de tipo no experimental, de corte
transversal, Tanto la poblacion como la muestra estuvo conformada por 83
trabajadores de la Oficina Principal y Sede Central de C.A.C. San Martin de Porres
Ltda. La conclusién a la que se arrib6 es que el coeficiente de Rho de Spearman
fue 0.556; igualmente, se pudo obtener un valor de significancia bilateral menor que
0.0050; con lo cual se rechaza la hipotesis nula, aceptandose la hipétesis general,
mostrando que; existe una relacion alta entre la eficacia del endomarketing y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la C.A.C. San Martin de Porres
Ltda.



Por su parte Quiroz (2017) desarroll6 en la ciudad de Lima el estudio cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre marketing interno y el compromiso organizacional
en el personal de la Universidad Cesar Vallejo — Lima 2016, el estudio fue de tipo
bésico, trabajado bajo el disefio no experimental de corte transversal, se empled
una encuesta a 183 personas de la Universidad César Vallejo, las conclusiones a
las que se llegaron manifiestan que hay relacién entre ambas variables con un
resultado de Rho de Spearman = 0.830, resultado que indica que la correlacion es
positiva considerable, manifestando que ambas variables se presentan a un nivel

alto.

Asimismo Trinidad (2016) desarrollé en la ciudad de Tarapoto la
investigacion que tiene como objetivo determinar la relacion entre el Endomarketing
y Compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 404 Hospital 11-2 Tarapoto,
2016; fue un trabajo de disefio no descriptivo-correlacional; se consideré una
poblacién por 586 personas del hospital y la muestra consta de 135 unidades de
estudio; a quienes se les aplicé una encuesta a través del cuestionario; las
conclusiones a las que se llegaron son: se establecié que hay relacién entre el
Endomarketing y el Compromiso organizacional del personal de la organizacion,
con Pearson r=0,582, donde el nivel del endomarketing y el compromiso

organizacional es medio tal como lo refiere el personal encuestado.

Los antecedentes tanto internacionales como nacionales considerados,
muestran similitud en el aspecto metodolégico que presenta el presente estudio,
asi como en el enfoque de la problematica identificado, lo cual permitira realizar
una comparacion con los resultados a los que se llegue y de esa manera poder

hacer la discusién de los mismos.

Las teorias que fundamentan la investigacion son el marketing interno y el
compromiso organizacional, teorias desarrolladas desde la opinion de diversos

autores.

Como primera variable se denomina al endomarketing o marketing interno el
cual es el grupo de pericias y actividades del marketing que se proyectan y
establecen dentro de la organizacion, con el fin de crear en el personal, o cliente
interno, conductas que maximicen la complacencia de los clientes de afuera,

generando valia para la organizacion. En otras palabras, de acuerdo a lo



mencionado por Regalado et al. (2011) consiste en motivar al personal, instaurar
un excelente ambiente de trabajo y conseguir un mayor nivel de compromiso y
lealtad entre la organizacion y el personal y la relacion que estas tienen. Para
Escobar (2016) viene a ser la herramienta que suministra un grupo de pericias con
el objetivo de cautivar al cliente interno de una empresa y con ello puedan hacer
suyos los objetivos organizacionales propuestos, en la misma linea Rodrigues et al.
(2016) afirman que es una herramienta de gestion enfocada en el personal de las

organizaciones, a fin de crear identificacién hacia la misma.

La importancia del marketing interno de acuerdo a lo manifestado por Falcon
(2017) obedece a la satisfaccion y fidelizacion del talento humano, la finalidad de
esta estrategia es crear valor al cliente interno orientado a, a su vez, crear valor al
cliente externo, lo cual, al margen del puesto o jerarquia que tiene el trabajador en
la empresa, deberd tener un impacto importante en su rentabilidad. Por
consiguiente, la aplicacion del endomarketing en la administracion del talento
humano, se puede considerar como una ventaja competitiva, teniendo en cuenta
que al aplicarlo se benefician tanto el empleado como la organizacion, asimismo,
Bailey et al. (2016) manifestaron que el endomarketing presenta efectos muy

positivos en la satisfaccion e identificacion de los empleados hacia la organizacion.

De acuerdo a lo afirmado por CENTRUM (2016) la finalidad del marketing
interno es conservar un personal a un nivel alto de motivacion, la cual debera estar
comprometida y mantenerse enfocada con los objetivos organizacionales
establecidos por la direccion, de igual manera, se preocupa por limar las asperezas
que se puedan presentar entre las areas de la empresa; cuando se da a conocer
de manera clara los avances cada unidad al resto de la organizacién, se consigue
no solo mantener un nivel mayor de comunicacion, sino también que el personal
contribuya con iniciativas tanto para su area como para apoyar en otras, asi también
se podria minimizar el riesgo de fracasos, cuando las demas areas y su personal
pueda ayudar a detectar diversas desviaciones que pudieran existir en el desarrollo
de las actividades.

Segun Regalado et al. (2011) el marketing interno estd compuesto por:
producto, objetivo, despliegue y comunicacion interna, elementos que seran

considerados como dimensiones y se describen a continuacion:



Como primera dimension se tiene el producto, el cual desde lo mencionado
por Regalado et al. (2011) comprende el concepto y el esbozo del plan de marketing
interno establecido para resguardar las pericias del modelo: satisfacer al cliente
interno para orientarlo hacia el cliente exterior, asi también, Ruiz (2016) manifiesta
qgue el producto dentro del marketing interno esta conformado por las opiniones,
bienes y atencion que brinda el espacio laboral a las personas, en otras palabras,
al cliente interno; es decir, la persona comunicara las actividades que le parecieron
de agrado, siempre enlazo al concepto de “generacion de valia compartido”, asi
también, se querra conocer ¢qué quieren?, proporcionando la opcion de disefar
los bienes, y aquello en general que involucra o contenga: retribuciones intrinsecas,

retribuciones econdmicas, recompensas, planes a realizar en la empresa.

Dentro de la dimensién producto se consider6 el indicador beneficios, que
segun Salcedo (2019) vienen a ser, todas las prestaciones entregadas de forma
voluntaria por el empleador aparte de cualquier tipo de exigencia convencional y/o
legal. Asimismo, incluye a las prestaciones de naturaleza juridica de seguridad
social, no dinerarias, no acumulables, no remunerativas y no sustituibles en dinero,
gue otorga el empleador al trabajador por si 0 mediante terceros, cuyo objetivo es

brindar una mejora a la calidad de vida del trabajador o de su familia.

La capacitacion, segun lo mencionado por Chiavenato (2017) es la formacion
profesional para la adaptacion del individuo a un puesto de trabajo, los objetivos se
enfocan al corto plazo, son especificos e inmediatos, y buscan suministrar los
componentes basicos para el desarrollo de las tareas, las organizaciones son
quienes dan este beneficio a su personal, de acuerdo a un programa planeado a
fin de adaptar a la persona a su puesto. Por su parte, Lopez (2018) indica que, la
capacitacion es la secuencia de aprendizaje que es efectuado por una persona con
la finalidad de conseguir y llevar a cabo la concepcién de ideas imprecisas a través
de la puesta en préactica de técnicas y de la proposicidén de teorias que ayudaran a
la toma de decisiones no programadas. La capacitacion desde lo manifestado por
Alvarez y Carrasco (2016) guarda relacion con la rotacion del personal,
entendiéndose que aumentar las habilidades de los empleados reduce la rotacion

de los mismos.

10



Las politicas administrativas como sefala Ruiz (2021) estan referidas a las
reglas o lineamientos de la organizacion, que presentan por objetivo normar y
homogeneizar el comportamiento del personal dentro de la empresa, son las que
marcan la forma de conducta y cumplimiento de actividades que se debe tener en
el puesto de trabajo, colaborando con la mejor toma de decisiones y al logro de los
objetivos planteados. Segun Gavilan (2018) las politicas son las guias que van a
orientar la accidén, son normas basicas que se observan al tomar decisiones con
relacion a las situaciones probleméaticas que se redundan cada vez dentro de la
organizacion. Asimismo, una politica también es considerada como una pauta que
ayudara a tomar decisiones que relacionan la enunciacion de la estrategia con su
ejecucion. Las organizaciones hacen uso de las politicas a fin de asegurar de que
todo su personal pueda tomar decisiones y pongan en practica operaciones que

colaboren con la misidn, los objetivos y las estrategias de la organizacion.

Otra dimension es el objetivo, desde lo manifestado por Regalado et al.
(2011) es el resultado que se quiere conseguir del personal después de
implementar un programa de marketing interno, viene a ser la retribucion o el precio
gue las personas dan a la empresa después de recibir de la misma otros beneficios
qgue lo ayudaran en su desarrollo y crecimiento como profesionales. En el mismo
sentido Ruiz (2016) manifesté que consiste en valorar el cumplimiento de los
niveles de desempefio el personal evaluado, logrando satisfacer la responsabilidad
y funciones que su puesto de labores lo exige, favoreciendo ello a la satisfaccion
de los requerimientos de la empresa, asimismo, es la mejor manera de generar
maximizar la productividad, calidad, desempefio y rendimiento del trabajo, se debe
precisar que si se requiere de un buen desempefio del personal, sera importante
brindarle los recursos necesarios que puedan realizar sus actividades y asi lograr

conseguir los objetivos organizacionales.

Segun ESAN (2016) el objetivo se analiz6 a través del indicador de
generacion de valor a la empresa, el cual viene a ser la consecuencia de la
preparacion permanente del personal, que, junto a la seguida organizacion y
valoracion de métodos internos para hacer frente a la competencia, van edificando
la imagen de la empresa al exterior. Desde la posicién de la Universidad de Sevilla

(2017) la aplicacion de las competencias adquiridas involucra determinar un
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objetivo y emplear las pautas de conducta propias de la competencia en un puesto
de trabajo, toma conocimiento de las dificultades y trabas que se encuentren en el

camino, para continuar trabajando sobre ellos.

Por su parte, lacoviello y Pulido (2017) mencionaron que; las competencias
se enuncian en accion, por lo que con frecuencia hay conductas observables que
reflejen la esencia mas profunda e invisible que contiene los conocimientos,
habilidades, empatia e inteligencia emocional y valores anclados en los atributos
bésicos de personalidad. Las competencias se extienden en un contexto concreto,

y estan situadas en un puesto determinado.

Asi también se consideré como indicador la busqueda de oportunidades para
la empresa, la cual en palabras de Ramos (2017), indican que para identificar las
oportunidades de una organizacion se debe: a)reconocer los inconvenientes de los
consumidores. Identificar los propositos que no consigue lograr, en que compras
esta perdiendo dinero, y los factores que no le permiten avanzar; b)generar una
especifica propuesta de valor, identificando y cuantificando los sectores especificos
en los cuales se crean los problemas, resumiendo las pérdidas y demostrando que
existe un potencial que rentabilizara mejor su inversion; c)demostrarle al cliente de
gué manera la propuesta soluciona el problema, asi como, la capacidad de
aumentar el beneficio; y d)ofrecerle el producto o servicio, contestando las

observaciones del cliente.

La tercera dimension del marketing interno es el despliegue, el cual consiste
en la forma organizacional que la empresa debe utilizar o llevar a cabo a fin de

efectuar el programa y el objetivo sea factible (Regalado et al., 2011).

Teniendo en cuenta a Leyva y Vilcas (2021) el empowerment se resume en
la autorizacion al personal para conseguir efectos por ellos mismos y promueva el
compromiso con la empresa de modo tal que muestren un comportamiento de
duefios y no de empleados, el empoderamiento organizacional también va del
control del personal de la empresa en su totalidad, dando la oportunidad de que las
personas tengan voz y voto para decidir la mejor forma de ejecutar sus trabajos
dentro de la empresa. Asimismo, Amezcua et al. (2019) dan a conocer lo siguiente;
el empowerment o empoderamiento es una herramienta de trabajo, que da al

personal la capacidad de autogestionar los recursos necesarios para el mejor
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desempeiio de su trabajo, para llevarlo a cabo de la mejor manera posible; esto
involucra un fiel compromiso de los directores de conocer a su personal y darles los

suficientes recursos para la ejecucion de sus funciones.

A juicio de Ruiz (2021) el reconocimiento es un instrumento de gestion que
fortifica la relacion de la organizacion con su personal, y que crea cambios efectivos
dentro de la organizacion, lo que se traduce en mejores rendimientos y mayor
productivas del personal, puesto que este se sentirh motivado para dar su mejor
esfuerzo en el trabajo. Citando a Tapia (2020), quien expresa que el reconocimiento
es uno de los elementos de los incentivos no financieros lo que alienta al personal,
crea gusto y aporta con el crecimiento y desarrollo de las empresas, el
reconocimiento no es considerado como una retribucion econémica, sino como un
nexo que existe entre la empresa y su personal, a través de cada gerente, que
contiene un grupo de compensaciones de la apreciacion y aprobaciones dados al

personal por su esfuerzo, que tiene resultado en el desempefio.

Como cuarta dimensién se considera a la comunicacion interna, la cual
incluye las destrezas y los recursos de los que se hacen uso a fin de que los
objetivos del programa hallen aceptacion en el cliente meta, lo cual debera de
realizarse en cada paso del despliegue y en los diferentes niveles del personal, de
estos factores dependera que se puedan definir las distintas maneras de
comunicarse: carteles, multimedia, videos, audios, Internet, reuniones

presenciales, reuniones virtuales, entre otros. (Regalado et al., 2011)

Dentro de los indicadores de esta dimension se considera los medios de
comunicacioén interna, de acuerdo a Orbegoso (2018) manifiesta que dentro de la
organizacion existen diferentes canales de comunicacion; se trata de los medios
por los cuales la informacion necesaria llega de forma efectiva a cada trabajador,
de manera que puede saber con certeza las funciones que debe desempefiar, las
politicas y normas de la empresa, etc. Tienen como objetivo satisfacer las diferentes
necesidades de comunicacion de la empresa, lo que ayuda al desarrollo de la
misma. Se pueden considerar dos tipos de canales: a) canales tradicionales; son
aguellos que se dan de forma escrita y oral, incluyen los siguientes canales escritos:
memorandos, cartas, oficios, entre otros, los que sirven para dar a conocer la

informacion oficial de la entidad. De igual manera, se tienen los canales orales,
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tales como: reuniones, llamadas telefonicas, entre otros, los que ayudan a transmitir
informacion de manera directa e inmediata; y b) canales tecnoldgicos; son aquellos
que utilizan un soporte digital; e incluyen correos empresariales, servicios de
intranet, internet, plataformas digitales y las diferentes herramientas que apoyan al

correcto desarrollo de las labores dentro de la empresa.

Otro indicador es la retroalimentacion, de acuerdo con ESAN (2017) es
considerada como aquella actividad que ayuda al personal a conocer la forma como
esta realizando sus actividades, saber su porcentaje de cumplimiento de las tareas
asignadas dentro de las perspectivas de la organizacion. Por su parte Chiavenato
(2017) menciona que la retroalimentacion es el grado en el que el colaborador
obtiene informacion acerca de su trabajo con el fin de hacer una evaluacién de su
eficiencia mientras trabaja (feedback), asimismo, le muestra su nivel de
desempefio, proporcionado por el resultado de su propia labor. Dicha
retroalimentacion le proporciona una evaluacién directa y continua de su trabajo,

obviando la opinién periddica de sus superiores.

La segunda variable esta enfocada en el compromiso organizacional, de
acuerdo a Jakobsson (2018) el compromiso del trabajador esta enfocado con lo
que espera lograr la organizacion, para Rubié (2016) viene a ser el nivel de
identificacion que se crea entre el personal y su empresa, es profesar los objetivos
y la cultura de la empresa, la que debe de ser reconocida por el personal, y brindar
su mayor voluntad al cumplimiento de sus actividades en favor de la empresa,
asimismo, es la aspiracion del individuo de seguir formando parte de la empresa.
Por su parte Robbins y Judge (2017) mencionan que el compromiso organizacional
existe cuando el personal logra identificarse con una empresa en especial y con los
objetivos de la misma, y muestra su deseo de seguir perteneciendo a ella, es decir
existe un afecto emocional hacia la empresa donde trabaja, asimismo, cree en sus
valores y su forma de trabajo, Denager (2016) menciona lo citado por Meyer y Allen
quienes manifiestan que es la fuerza interna de las personas para con los objetivos

organizacionales.

Para las autoras Chiang et al. (2016) sefialan que el compromiso
organizacional se presenta en las empresas como el lazo de honestidad a través

del cual el personal quiere seguir laborando en ella, lo que ocurre debido a su
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motivacion sobrentendida, es el compromiso que parte de identificarse y de creer
en la importancia de sus funciones, como la necesidad y beneficio de las tareas
que lleva a cabo en la empresa, en este concepto se toma en cuenta la conformidad
de las metas y objetivos organizacionales, las ganas para ejecutar esfuerzos en
favor de la misma, Mendoza (2019) afirma que cuando hay una muestra de querer
mantenerse como parte activa de la organizacion, es decir tener participacion en el

trabajo, mejora la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

De acuerdo a lo mencionado por Robbins y Judge (2017) el compromiso
organizacional es importante porque logra tener personas comprometidas quienes
sSon menos propensas a aislarse en el trabajo, aun asi, se no se sientan satisfechos,
pues presentan sentimientos de lealtad o apego a la empresa, lo que hace que, a
pesar de tener insatisfaccion, pueden logar hacer ciertos sacrificios en beneficio de
sSu organizacion, en palabras de Madero y Olivas (2016) el compromiso
organizacional es importante porque analiza las actitudes que guardan relacion con
la necesidad, obligacién y deseo de formar parte en un centro de trabajo, de lo
contrario, un bajo compromiso organizacional puede significar estar muy cerca de
renunciar a la empresa, McKeever (2018) menciona que es un estado psicologico

gue ayuda a que las personas y la organizacion estén vinculadas.

Para Herrera y De Las Heras (2021) el compromiso organizacional es
considerado como un factor clave que ayudara a lograr altos niveles de desempefio
y bajos niveles de ausentismo y rotacion de los empleados, considerando de igual
manera Culibrk et al. (2018) quienes indicaron que el compromiso del empleado es
parte primordial del efecto satisfaccion en el trabajo. Ming y Huang (2022) por su
parte mencionan que cuando en la empresa existe equidad laboral y equidad

salarial, esto influye en el compromiso de los empleados hacia la organizacion.

De acuerdo a lo manifestado por Tidore y Tidore (2020) los componentes del
compromiso organizacional son: compromiso afectivo, de continuidad y normativo,
los que seran considerados como dimensiones para el presente estudio,

detallandose a continuacion:

La primera dimension es el compromiso afectivo, la cual desde lo propuesto
por Rubié (2016) esta referida a la afeccion emotiva del personal para con la

organizacion, logrado como resultado la complacencia de la empresa de las
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inquietudes y perspectivas que el personal percibe. En el mismo sentido Kurnianto
et al. (2020) manifiestan que es una condicidon psicoldgica que vincula a los
empleados con la organizacion, asi también, Toledo y Maldonado (2016)
manifiestan que esta relacionado con el nivel de personalizacién desarrollado por
el personal hacia su empresa, Scales (2018) por su parte manifiesta que los
individuos que muestran compromiso afectivo ayudan al fortalecimiento de la fuerza
laboral en el contexto de la organizacion, logrando con ello una mejor experiencia
en el aspecto laboral. Para Hadziahmetovic y Sait (2017) el compromiso afectivo
tiene un papel mediador entre los sistemas de recompensas y la organizacion.
Desde el punto de vista de Piccoli et al. (2017) al asegurar un sentido de
pertenencia y proporcionar una base positiva para la identidad social de los
empleados, los gerentes pueden aumentar la participacion y el apego a la

organizacion.

Dentro de los indicadores se tiene la identificacion con la organizacion, la
cual esta desde lo propuesto por Fuentes (2015) que esta referida a las ganas de
filiacion del personal a la empresa, entendiéndose que las personas se
comprometen con los objetivos de la organizacion y sus actividades, dando lo mejor
de si para el logro del éxito. Aksu et al. (2020) manifiestan que la identificacion en

el trabajo es la implicacién en las funciones que le han encargado al empleado.

Otro indicador es el involucramiento el cual desde la posicion de Lépez y
Dondero (2019) esta referido al grado en el que los individuos se identifican con su
trabajo y con los requerimientos de la organizacion, realizando las actividades que
requiere la misma. y muchas veces estas van mas alla de sus responsabilidades o

cumplimiento de funciones de su puesto de trabajo.

También se tiene la ciudadania organizacional, que de acuerdo a Robbins y
Judge (2017) sefialan que el personal que dentro de sus acciones considera la
ciudadania organizacional hablan de manera positiva sobre su organizacion, pues
apoyan a sus compafieros y dan mucho mas de los que su puesto de trabajo les
pide, las personas mas satisfechas con su trabajo, estan mas cerca de realizar un

trabajo enmarcado en la ciudadania organizacional.

La segunda dimension es el compromiso de continuidad, de acuerdo con

Rubio (2016) es el resultado de la inversion de esfuerzo y tiempo que las personas
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dan a la empresa en la que trabajan, es decir por el tiempo que vienen laborando
en ella, por el esfuerzo que le han dedicado al lograr hacer que las cosas funcionen,

por lo que creen que perderian mucho si tuvieran que retirarse de la empresa.

Los indicadores considerados son la necesidad, en palabras de Chiavenato
(2017) sefala que es el ciclo de motivacidon de una persona, se inicia con la
aparicion de una necesidad, siendo ello el impulso que crea una conducta, cuando
aparece una necesidad desequilibra al individuo y crea una estado de
insatisfaccion, incomodidad y tension, si el proceder es adecuado, la persona
conseguira satisfacer su necesidad desapareciendo asi la tension generada, con lo

gue el organismo volvera a su estado anterior de equilibrio.

Los beneficios son considerados como la retribucién por cumplimiento y
esfuerzo que realizan las personas en sus puestos de trabajo, respondiendo asi a

las responsabilidades asumidas dentro de la organizacion.

La comodidad para Nachreiner (2019) se refiere al disefio de los puestos de
trabajo, su finalidad es crear zonas comodas, con el objeto de eliminar ciertas
posturas que perjudican el rendimiento del personal dentro de la empresa,
asimismo es la comodidad que tiene las personas en el trabajo que realizan, pues
ya conocen y manejan muy bien las tareas y funciones en sus puestos de trabajo,
por lo que no les conviene dejar esos puestos. Para Deza (2017) la comodidad se
refiere a aquellos elementos tales como; operatividad, distribucién de ambientes,

disponibilidad de servicio, privacidad, amplitud y mobiliario suficiente.

Y la tercera dimension es el compromiso normativo, el cual desde la posicion
de Rubié (2016) esta referido también al deber moral o gratitud que siente el
personal hacia la empresa, por lo que debe responder de modo reciproco a la
misma, esto se da como resultado de los beneficios que obtiene de la organizacion,
los cuales pueden ser el trato personalizado, mejoras laborales, entre otros. Para
Adnan et al. (2018) es la conexion que hay entre una organizacion y su personal,
donde la organizacion otorga ciertos beneficios al trabajador y ellos dan su esfuerzo
a cambio, asimismo, Lizote et al. (2017) mencionan que esta relacionada con la
responsabilidad del trabajador con su puesto de trabajo, por lo cual no abandonara

la organizacion.
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Arcos (2017) sostiene que; el sentimiento de obligacion moral con la
empresa, ocurre cuando la persona entiende que debe permanecer en la
organizacion como retribucion a un beneficio que se considera valioso y dificil de
recompensar, es vista como una continuidad del compromiso afectivo ya que la
obligacion moral se origina porque el personal se identifica con los objetivos de la
organizacion; concibiendo que le debe su lealtad y permanencia a la misma.
Wertheim (2016) afirma que los trabajadores pueden pensar en abandonar la
organizacion, pero con lo cual perderian todos los beneficios alcanzados por el
tiempo invertido y o aprendido en el puesto de trabajo, permaneciendo en ella
porque tienen un sentimiento de hacerlo asi. De Vries (2018) mencion6 que es la
obligacion que las personas sienten de corresponder a su organizacion a cambio

de los beneficios que reciben de ella.

Como plantea Fuentes (2015) la obligacion moral constituye el afecto que el
personal siente hacia la empresa en la que viene laboran por afios, sintiendo temor
para salir a laborar a otra empresa, prefiriendo mantenerse es la misma, en otras
palabras se tiene la necesidad de seguir en ella, también existe la obligacién moral
de ciertas personas, pues a través de la organizacion, lograron obtener beneficios

y oportunidades los cuales fueron de mucho bienestar para ellos.

La reciprocidad empleado-organizacion, como dice Cuesta (2016) se genera
por la mutua confianza, donde se busca satisfacer intereses legitimos del personal,
entendiéndose que se considera ademas el aspecto del crecimiento humano, el
cual se expresa en un autoestima incrementado, constructo de sentido de
compromiso muestra satisfaccién por pertenecera la organizacion, la persona que
trabaja en reciprocidad busca, con su propio desempeiio, cumplir el objetivo
principal de la organizacion laboral, que es lograr mayores y mejores rendimientos.
Empleando las palabras de Larico (2017) la reciprocidad es la autoevaluaciéon que
se da en la empresa cuando se realiza un intercambio, una compensacioén por
medio de incentivos, promociones, de reconocimiento y la evaluacién justa a la

contribucion que se hace a través de la ocupacion que se ejecuta.

Otro indicador es la lealtad, la cual estd unida a la familiaridad y es la

disposicion para resguardar a la empresa, tanto fisica como en imagen, lo que
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inducira al personal a hablar bien, y cuidar el patrimonio de la organizacion (Robbins
y Coulter, 2018).

Las teorias consideradas se han tomado en cuenta puesto que tanto los
conceptos como la forma de dimensionarla encajan con los problemas percibidos
dentro de la organizacion, los cuales ayudaran a recoger la informacion necesaria
para poder realizar un analisis de la forma de trabajo que se tiene y de esa manera

poder contribuir al logro de la mejora en la gestion que realizan en la institucion.

Para la realizacion y analisis de la presente, se ha considerado a los autores
Regalado et al. (2011) para la variable marketing interno y a Rubi6 (2016) para la
variable compromiso organizacional, se encontraron diversas teorias y autores que
abordan dichas variables, sin embargo se eligié a los mencionados por el enfoque
que le dan a la variables y como la disgregan en sus elementos o componentes, los

cuales se ajustan a la realidad problematica que se presenta en la municipalidad.

La investigacion se fundamenta en lo epistemologico ya que las variables
tocan y se relacionan con situaciones trascendentales de las actividades
organizacionales, teniendo en cuenta la practica de la motivacién y cuidado del
personal a fin de lograr en este su mejor compromiso organizacional en todo
momento y espacio, ya que de ellos depende que la institucion muestre una imagen

valiosa hacia la sociedad en su conjunto.
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II.LMETODOLOGIA
3.1. Tiposy disefio de investigacion

Se considerdé un trabajo de tipo basico, en palabras de Carrasco (2015) este
tipo de investigacion se da cuando se busca aumentar los conocimientos de los
investigadores sobre el problema identificado, buscando conocer de manera
profunda la conducta que presentan las variables consideradas para el estudio. Por
su parte para Naupas et al. (2018) mencionan que es el tipo de investigacion esta

inducido solo por la curiosidad del investigador, a descubrir nuevos conocimientos.

El enfoque bajo el cual se trabajo la presente investigacion fue cuantitativo,
segun Hernandez y Mendoza (2018) este enfoque se determina por que se usaron
mediciones, magnitudes numéricas, muestreo y procedimiento estadistico, con lo
cual se logran productos numéricos los que se analizan e interpretan, de acuerdo
con Carhuancho et al. (2019) este tipo de enfoque se caracteriza por que se aplica
y sigue un meétodo, los datos se recopilaron con una encuesta, se usaron

mediciones, muestreo y tratamiento estadistico.

El alcance que se considerd fue descriptivo - correlacional, de acuerdo a
Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que un estudio descriptivo, es considera
asi porque se describe la situacién problemética tal como se presenta y fue
correlacional, puesto que busca hallar la correlacion que presentan las variables de

estudio, después de ser analizadas.

El disefio que se considero para la investigacion fue, el no experimental, de
corte transversal. Fuentes et al. (2020) manifiestan que una investigacion que
presenta un diseflo no experimental es cuando se ejecuta sin que el investigador
manipule las variables, solo observa los fendmenos que ocurren en su contexto
natural, es decir no propicia cambios es el comportamiento de las variables, Garcia
et al. (2019) indican que una investigacion es de corte trasversal, debido a que la

informacion se recolectd en un momento Unico.
3.2. Variables y operacionalizacion

Se tuvo las siguientes variables:
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Variable uno: Marketing interno
Definicion conceptual

El endomarketing o marketing interno de acuerdo a Regalado et al. (2011)
es el conjunto de destrezas y actividades del marketing que se proyectan y
establecen al interior de la organizacion, con la finalidad de motivar al personal, o
cliente interno, conductas que maximicen la complacencia de los clientes del
entorno externo y, con ello, ayudar a generar valor para la empresa. En otras
palabras, consiste en motivar al personal, instaurar un excelente ambiente de
trabajo y lograr un mejor nivel de compromiso y lealtad entre el personal y la

empresa, Yy la relacién que estas tienen.
Definicion operacional

Segun Regalado et al. (2011) el marketing interno se compone por: producto,

objetivo, despliegue y comunicacion interna.
Variable dos: Compromiso organizacional
Definicion conceptual

De acuerdo a Rubi6 (2016) viene a ser el nivel de identificacion que se crea
entre el personal y su empresa, es profesar los objetivos y la cultura de la empresa,
la que debe de ser reconocida por el personal, y brindar su mayor voluntad al
cumplimiento de sus actividades en favor de la organizacion, asimismo, es el deseo

del individuo de seguir formando parte de la empresa.
Definicién operacional

Segun Rubi6 (2016) los componentes del compromiso organizacional que
permiten conocer como es dicha variable son: el compromiso afectivo, de

continuidad y normativo
Operacionalizacion de las variables

Segun Hernandez et al. (2018) la operacionalizacién de variables esclarece
el concepto de la variable, permitiendo determinar las particularidades mas
importantes de la variable. La matriz de la operacionalizacion de las variables se

presenta en los anexos (Ver anexo 2)
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3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Para Carhuancho et al. (2019) es el grupo de individuos objeto que son parte
de nuestro interés o estudio. La poblacion que se consideré para la presente
investigacion se constituy6 por 103 personas que laboran en el area administrativa

de la Municipalidad Distrital de Layo, en la Provincia de Canas.
Criterios de inclusion

El personal debe ser trabajador de la Municipalidad y no tener ningun tipo de
conflicto con la institucion, personas que tengan la disposicion para poder

responder al cuestionario.
Criterios de exclusion

Personal que se encuentra en practicas profesionales, y personas que tengan

algun tipo de conflicto con la institucion.
Muestra

De acuerdo con Naupas et al. (2018) la muestra es una porcion del total de la
poblacidon, son las unidades de quienes se recogen los datos, para el caso del

presente trabajo al ser la poblacion se aplico la siguiente férmula para poblaciones

finitas:
k?* pxqxN
- (ez*(N—l))+ kZ* p xq
Dénde Calculo

N= Poblacién de estudio N=103
n= Muestra n= Muestra
K= Nivel de confianza 95% adaptado de la tabla K= 196
normal estandarizada (Z=1.96)

p= Proporcion de aciertos 50% p= 0.50
g= Proporcion de errores 50% g=0.50
e= Margen de error o error muestra (e=5%) e=0.05
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_ 1.962% x (0.50)(0.50)x 103
ne (0.052(103 — 1)) + 1.962(0.50)(0.50)

989212
"= 0,255 + 09604
98,9212
M= 12154
n = 81,39~82

La muestra estimada para la presente investigacion son 82 personas.
Muestreo

Desde el punto de vista de Mufioz (2015) el muestreo es el proceso de elegir
a los individuos de quienes se recogera la informacion, para lo cual el investigador
debe aplicar considerable criterio, para el presente trabajo, se considero el
muestreo no probabilistico por conveniencia, es decir que no todo el personal fue

encuestado y la investigadora eligié a quienes encuestar.
Unidad de analisis

Para Hernandez et al. (2014) la unidad de analisis se consideran los casos
de estudio de quienes recogeran los datos para el analisis. Se tomd en cuenta como
unidad de andlisis al personal del area administrativa de la Municipalidad Distrital
de Layo, en la Provincia de Canas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

La técnica que se uso en el presente estudio fue la encuesta, la cual desde lo
planteado por Hernandez y Mendoza (2018) es un plan minucioso, que se usa para
recoger informacién de la poblacién de estudio, es considerada como la técnica

mas usada.
Instrumento

Se hizo uso del cuestionario, de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) el

cuestionario son items, reactivos o afirmaciones, que se usa para levantar datos de
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la poblacidon que participa del estudio. Las fichas técnicas de ambos instrumentos

se presentan en los anexos. (Ver anexo 3)
Validez y confiabilidad de los instrumentos
Validez

Para Canahuire et al. (2015) es el grado de claridad, pertinenciay relevancia,
que tiene un cuestionario, dichos elementos fueron evaluados por expertos en la
materia. La relacion de los expertos que validaron los instrumentos para el recojo

de datos se presentan en los anexos.
Confiabilidad

En palabras de Canahuire et al. (2015) la confiabilidad del instrumento del
cuestionario para el recojo de datos, se da cuando se tienen resultados
consistentes, lo que permiti6 medir la fiabilidad del mismo, se procedié a realizar
una encuesta piloto a 20 personas de otra municipalidad de la misma provincia, los
resultados de dicho cuestionario fueron estimados a través del Alfa de Cronbach,

los resultados obtenidos son:

Para la variable del marketing interno presenta un valor para el Alfa de
Cronbach de 0,907 con 20 como numero de elementos, el compromiso
organizacional con 0,890 con 14 como numero de elementos, ambas variables
presentan una alta confiabilidad, los resultados de ambas variables es de 0,907 que
también indica que la confiabilidad es alta, considerando como numero de

elementos 34.
3.5. Procedimientos

El procedimiento de acuerdo a lo manifestado por Fuentes et al. (2020)
consiste en hacer una descripcion de todas las etapas que el investigador ha
seguido para el desarrollo del proyecto, en tal sentido el procedimiento que se acaté
para el presente trabajo, se cifie a la guia de elaboracion del trabajo de tesis,
establecido por la Universidad, considerando en primer lugar la identificacion de la
situacion problematica, planteamiento del problema, formulacion de las
interrogantes, justificacion, objetivos e hipotesis, se desarrollo el marco teorico el
gue contiene los antecedentes de estudio, tanto a nivel nacional como internacional,

y la conceptualizacién de las variables, dimensiones e indicadores; se definio la
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metodologia de estudio, en la cual se especifica el tipo y disefio, la poblacion y
muestra, la técnica e instrumento, la validez y confiabilidad, procedimiento, método
y aspectos éticos, se desarrollaron los resultados, para lo cual en primer lugar se
paso la carta de consentimiento informado a los participantes, luego se les entrego
la encuesta en su centro de trabajo, los datos fueron procesos de manera
estadistica y presentados en tablas para la interpretacion, tanto inferencial como
descriptiva, finalmente se desarrolld6 la discusion, las conclusiones vy

recomendaciones.
3.6. Método de analisis de datos

El método que se uso para realizar el analisis de datos es el de ordenar los
resultados en matrices para ser analizados Hernandez y Mendoza (2018) ; al y
presentar un enfoque de tipo cuantitativo se hizo uso de la estadistica descriptiva
con el cual se presentaron en las tablas los resultados de los porcentajes y las
frecuencias, asi mismo se trabajo con la estadistica inferencial con la cual se hallé
la prueba de hipétesis tomando en cuenta las siguientes consideraciones: Si el valor
obtenido (valor P) > 0.05 se acepta la hipétesis nula; y si el valor obtenido (valor P)
<0.05 se acepta la hipétesis planteada; asimismo, se hallo la correlacién entre

ambas variables, trabajado con el Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos segun Hernandez y Mendoza (2018) son considerados
con el respeto que el investigador tiene hacia la informacion recolectada y a los
participantes de dicha investigacion, entendiéndose que son los derechos de autor,
citando debidamente a las fuentes de los conceptos considerados, asi mismo se
solicité el permiso correspondiente para el uso del nombre de la municipalidad en
el trabajo, se tom6 en cuenta la similitud que existe con otros trabajos y/o
documentos, considerando el maximo permitido que es el 25%, se informé a la

poblacion de estudio sobre la reserva de sus datos personales.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos de las variables

Tabla 1
Tabla de frecuencia con datos agrupados de marketing interno y sus dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente

f % f % f %
Producto 51 62,20% 25 30,49% 6 7,32%
Objetivo 18  21,95% 59 71,95% 5 6,10%
Despliegue 24 29,27% 54 65,85% 4 4,88%

Comunicacion interna 17 20,73% 58 70,73% 7 8,54%

Marketing interno 17 20,73% 62 75,61% 3 3,66%

Interpretacion:

En la tabla 1 se puede observar que el marketing interno en la Municipalidad
Distrital de Layo presenta un 75,61% de personas encuestadas quienes
manifestaron que se realiza de manera moderada, el 20,73% opin6 que es
deficiente y para el 3,66% es eficiente, resultados que muestran que el producto,
objetivo, despliegue y comunicacién interna, se desarrollan a un nivel de moderado
a deficiente, situacién que genera que el desempefio del personal no siempre sea
el mejor. En cuanto al producto, se observa que el 62,2% del personal encuestado
opind que es deficiente, para el 30,49% es moderado y solo un 7,32% lo considera
eficiente; en lo relacionado al objetivo, los resultados muestran que el 71,95% opin6
que es moderado, para el 21,95 es deficiente y el 6,10% cree que es eficiente; el
despliegue fue calificado por el 65,85% como moderado, para el 29,27 es deficiente
y el 4,88% manifestd que es eficiente; finalmente, la comunicacion interna se
muestra con un 70,73% quienes lo perciben como moderado, para el 20,73% es

deficiente y el 8,54% respondié que es eficiente.
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Tabla 2

Tabla de frecuencia con datos agrupados de compromiso organizacional y sus

dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente

f % f f % f
Compromiso afectivo 5 6,10% 43 52,44% 34 41,46%
Compromiso de continuidad 26 31,71% 41 50,00% 15 18,29%
Compromiso normativo 8 9,76% 50 60,98% 24 29,27%
Compromiso organizacional 5 6,10% 57 69,51% 20 24,39%

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 2, el compromiso organizacional, se muestra

con un 69,51% de personas encuestadas de la Municipalidad Distrital de Layo

quienes indicaron que se presenta a un nivel moderado, para el 24,39% lo percibe

como eficiente y el 6,10% manifestd que es deficiente. En cuanto al compromiso

afectivo este se presenta con un 52,44% de personas quienes opinaron que es

moderado, el 41,46% manifest6 que es eficiente y el 6,10% lo considera deficiente,

en lo relacionado al compromiso de continuidad, el 50% de personas encuestadas

indicaron que es moderado, para el 31,71% es deficiente y el 18,29 cree que es

eficiente; el compromiso normativo se presenta con un 60,98% de personas

quienes respondieron que es moderado, el 29,27 lo percibe como eficiente y el

9,76% respondié que es deficiente.
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Tablas cruzadas

Tabla 3

Tabla cruzada del marketing interno y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

o o Total
Deficiente Moderado Eficiente

Deficiente Recuento 5 12 0 17

Recuento esperado 1,0 12,0 3,9 17,0

% del Total 6,10% 14,63% 0,00% 20,73%

] Moderado Recuento 0 46 16 62
Marketing

i Recuento esperado 3,8 43,9 14,4 62,0

interno

% del Total 0,00% 56,10% 19,51% 75,61%

Eficiente  Recuento 0 0 3 3

Recuento esperado 0,2 2,1 0,7 3,0

% del Total 0,00% 0,00% 3,66%  3,66%

Total Recuento 5 58 19 82

Recuento esperado 5,0 58,0 19,0 82,0

% del Total 6,10% 70,73% 23,17% 100%

Interpretacion:

Como se observa que de un total de 20,73% del personal administrativo
encuestado en la Municipalidad Distrital de Layo consideran que el marketing
interno es deficiente, de los cuales el 6,10% manifestaron que el compromiso
organizacional es deficiente y el 14,63% lo considera moderado. También se
evidencia que el 75,61% de las personas consideran que el marketing interno es
moderado, de los cuales el 56,10% manifestoé que el compromiso organizacional es
moderado y para otro 19,51% es eficiente. Finalmente, el 3,66% de los encuestados
manifestaron que el marketing interno es eficiente, de los cuales el 3,66% manifesto
gue el compromiso organizacional es eficiente. Con dichos resultados se concluye
gue del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el
nivel del marketing interno, el 6,10% opin6d que el compromiso organizacional es

deficiente, el 70,73% lo considera moderado y para el 23,17% es eficiente.
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Tabla 4

Tabla cruzada del marketing interno y compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Total
Deficiente Moderado Eficiente

Deficiente Recuento 5 12 0 17

Recuento esperado 1,0 8,9 7,0 17,0

% del Total 6,10% 14,63% 0,00% 20,73%

. Moderado Recuento 0 31 31 62
Marketing

) Recuento esperado 3,8 32,5 25,7 62,0

interno

% del Total 0,00% 37,80% 37,80% 75,61%

Eficiente  Recuento 0 0 3 3

Recuento esperado 0,2 1,6 1,2 3,0

% del Total 0,00% 0,00% 3,66%  3,66%

Total Recuento 5 43 34 82

Recuento esperado 5,0 43,0 34,0 82,0

% del Total 6,10% 52,44% 41,46% 100%

Interpretacion:

En la tabla 4 se observa que de un total de 20,73% del personal
administrativo encuestado en la Municipalidad Distrital de Layo consideran que el
marketing interno es deficiente, de los cuales el 6,10% manifestaron que el
compromiso afectivo es deficiente y el 14,63% lo considera moderado. Del mismo
modo se evidencia que el 75,61% de las personas consideran que el marketing
interno es moderado, de los cuales el 37,80% lo calificé al compromiso afectivo
como moderado y para otro 37,80% es eficiente. Finalmente, el 3,66% de los
encuestados manifestaron que el marketing interno es eficiente, de los cuales el
3,66% manifestd que el compromiso afectivo es eficiente. Con dichos resultados se
concluye que del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad,
cualquiera sea el nivel del marketing interno, el 6,10% opiné que el compromiso
afectivo es deficiente, el 52,44% lo considera moderado y para el 41,46% es

eficiente.
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Tabla b

Tabla cruzada del marketing interno y compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Total
Deficiente Moderado Eficiente

Deficiente Recuento 15 2 0 17

Recuento esperado 54 8,5 3,1 17,0

% del Total 18,29% 2,44% 0,00% 20,73%

. Moderado Recuento 11 39 12 62
Marketing

. Recuento esperado 19,7 31,0 11,3 62,0

interno

% del Total 13,41% 47,56% 14,63% 75,61%

Eficiente Recuento 0 0 3 3

Recuento esperado 1,0 15 0,5 3,0

% del Total 0,00% 0,00% 3,66%  3,66%

Total Recuento 26 41 15 82

Recuento esperado 26,0 41,0 15,0 82,0

% del Total 31,71% 50,00% 18,29% 100%

Interpretacion:

La tabla 5 se observa que de un total de 20,73% del personal administrativo
encuestado en la Municipalidad Distrital de Layo consideran que el marketing
interno es deficiente, de los cuales el 18,29% manifestaron que el compromiso de
continuidad es deficiente, el 2,44% lo considera moderado y el 0% es decir ninguna
persona opiné que sea eficiente. Del mismo modo se evidencia que el 75,61% de
las personas consideran que el marketing interno es moderado, de los cuales el
13,41% opino que el compromiso de continuidad es deficiente, para el 47,56% es
moderado y el 14,63% lo califica como eficiente. Finalmente, el 3,66% de los
encuestados manifestaron que el marketing interno es eficiente, de los cuales el
0% es decir ninguna persona opiné que el compromiso de continuidad sea
deficiente y moderado, y el 3,66% manifesto que es eficiente. Con dichos resultados
se concluye que del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad,
cualquiera sea el nivel del marketing interno, el 31,71% opin6é que el compromiso
de continuidad es deficiente, el 50% lo considera moderado y para el 18,29% es

eficiente.
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Tabla 6

Tabla cruzada del marketing interno y compromiso normativo

Compromiso normativo

Total
Deficiente Moderado Eficiente

Deficiente Recuento 8 9 0 17

Recuento esperado 1,7 10,4 5,0 17,0

% del Total 9,76% 10,98% 0,00% 20,73%

. Moderado Recuento 0 41 21 62

Marketing

i Recuento esperado 6,0 37,8 18,1 62,0
interno

% del Total 0,00% 50,00% 25,61% 75,61%

Eficiente  Recuento 0 0 3 3

Recuento esperado 0,3 1,8 0,9 3,0

% del Total 0,00% 0,00% 3,66%  3,66%

Total Recuento 8 50 24 82

Recuento esperado 8,0 50,0 24,0 82,0

% del Total 9,76% 60,98% 29,27% 100%

Interpretacion:

En la tabla 6 se observa que de un total de 20,73% del personal
administrativo encuestado en la Municipalidad Distrital de Layo consideran que el
marketing interno es deficiente, de los cuales el 9,76% manifestaron que el
compromiso normativo es deficiente, el 10,98% lo considera moderado y el 0% es
decir ninguna persona opiné que sea eficiente. Del mismo modo se evidencia que
el 75,61% de las personas consideran que el marketing interno es moderado, de
los cuales el 0% opino que el compromiso normativo sea deficiente, para el 50% es
moderado y el 25,61% lo califica como eficiente. Finalmente, el 3,66% de los
encuestados manifestaron que el marketing interno es eficiente, de los cuales el
0% es decir ninguna persona opin6 que el compromiso normativo sea deficiente y
moderado, y el 3,66% manifestd que es eficiente. Con dichos resultados se
concluye que del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad,
cualquiera sea el nivel del marketing interno, el 9,76% opind que el compromiso
normativo es deficiente, el 60,98% lo considera moderado y para el 29,27% es

eficiente.
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Prueba de hipoétesis
Prueba paramétrica k
Resultado de la prueba de hipotesis general:

Hipotesis de la alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre el
marketing interno y el compromiso organizacional del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Layo.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso organizacional del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Layo.

Tabla 7

Correlacion entre el marketing interno y compromiso organizacional

Compromiso
organizacional
Correlation o
Coefficient 12
Spearman’'s rho  Marketing interno Sig. (2-tailed) 0,000
N 82

Interpretacion:

La tabla 7 muestra los resultados para la prueba de hipotesis entre el
marketing interno y el compromiso organizacional evidenciandose que de sig.
bilateral = 0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula. Asimismo, se muestra el Spearman's rho = 0,512** por lo
gue se concluye que existe relacion significativa, directa y moderada entre ambas

variables.
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Resultado de la prueba de hipotesis especifica 1:

Hipotesis alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso afectivo del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Layo.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso afectivo del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Layo.

Tabla 8

Correlacion entre el marketing interno y compromiso afectivo

Compromiso
afectivo
Correlation o
Coefficient /533
Spearman's rho  Marketing interno Sig. (2-tailed) 0,000
N 82

Interpretacion:

En la tabla 8 muestra los resultados para la prueba de hipotesis entre el
marketing interno y el compromiso afectivo evidenciandose que de sig. bilateral =
0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. Asimismo, se muestra el Spearman's rho = 0,553** por lo que se
concluye que existe relacion significativa, directa y moderada entre el marketing

interno y el compromiso afectivo.
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Resultado de la prueba de hipotesis especifica 2:

Hipotesis alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso de continuidad del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Layo.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso de continuidad del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Layo.

Tabla 9

Correlacion entre el marketing interno y compromiso de continuidad

Compromiso de

continuidad
Correlation -
Coefficient 618
Spearman's rho  Marketing interno Sig. (2-tailed) 0,000
N 82

Interpretacion:

En la tabla 9 muestra los resultados para la prueba de hipétesis entre el
marketing interno y el compromiso de continuidad evidenciandose que de sig.
bilateral = 0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula. Asimismo, se muestra el Spearman's rho = 0,618** por lo
que se concluye que existe relacién significativa es directa y moderada entre el

marketing interno y el compromiso de continuidad.
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Resultado de la prueba de hipotesis especifica 3:

Hipotesis alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso normativo del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Layo.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre el marketing
interno y el compromiso normativo del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Layo.

Tabla 10

Correlacion entre el marketing interno y compromiso normativo

Compromiso
normativo
Correlation o
Coefficient =8
Spearman’'s rho  Marketing interno Sig. (2-tailed) 0,000
N 82

Interpretacion:

En la tabla 10 muestra los resultados para la prueba de hipotesis entre el
marketing interno y el compromiso normativo evidenciandose que de sig. bilateral
= 0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hip6tesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. Asimismo, se muestra el Spearman's rho = 0,585** por lo que se
concluye que existe relacion significativa directa y moderada entre el marketing

interno y el compromiso normativo.
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V. DISCUSION

De acuerdo al objetivo planteado el cual indica determinar la relacion que
existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo, se concluye que existe relacion
de 0,512** entre ambas variables, con dichos resultados se afirma que existe una

relacion significativa, directa y moderada.

Se realiza una comparacion con los antecedentes presentados, es asi que
se tiene el estudio realizado por Araque et al. (2017) quienes en el estudio hacen
uso de la misma metodologia que el presente trabajo, y concluye que correlacion
positiva moderada entre ambas variables, asimismo, se muestra una relacion débil
del marketing interno con las dimensiones del compromiso organizacional, tal
relacion es similar a la obtenida en la presente investigacion, donde se concluye
que el Spearman's rho = 0,512** |o que muestra que existe una relacion
significativa, directa y moderada entre el marketing interno y el compromiso
organizacional, en ese entender, dicho antecedente permite una analisis final que
se centra en establecer que tanto os resultados logrados en el mencionado
antecedente y los obtenidos en la presente investigacion muestran que al haber
estudiado ambas variables en ambas investigaciones, los resultados determinan
que el compromiso organizacional es un problema generado a raiz de la
inadecuada aplicacion del marketing interno, evidenciandose la correlacién de

dichas variables determinada por ambas investigaciones.

Otro antecedente considerado es el de Paz et al. (2020) quienes buscaron
determinar la relacién entre el Endomarketing, el compromiso organizacional, y
tiene una metodologia similar al presente estudio, en la conclusion demostro la
relacion positiva entre ambas variables con Rho=0,870 lo que se considera como
correlacion considerable, resultados muy parecidos a los hallados en el presente
estudio pues también se concluye que el Spearman's rho = 0,512** por lo que existe
una relacion significativa, directa y moderada entre ambas variables, el analisis
comparativo entre ambas investigaciones, tanto la del antecedente como la de la
presente, deja una evidencia clara una vez mas de la relacion directa que existe
entre el endomarketing y el compromiso organizacional a pesar de que las

instituciones investigadas sean de particularidades distintas, una de orden
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académico y otra de orden de gobierno municipal, sin embargo, la sobreposicion
de la ciencia en lo que a teoria de ambas variables se refiere, deja una clara

evidencia de correlacidon entre las mismas.

También se considero el estudio de Flores (2017) el cual muestra que segun
el estadistico Pearson r = 0.164, presenta una correlacion muy baja entre las
variables, en cuanto al endomarketing los resultados indican que se percibe el
incumplimiento de esta variable, siendo insuficiente, el nivel de compromiso fue
percibida en un 100% como bajo, resultados diferentes en cuanto a la correlacion
ya que en la presente investigacion se obtuvo una correlacion de Spearman's rho
=0,512** por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y
moderada, por otro lado en cuanto al marketing interno este se muestra moderado
y el compromiso organizacion se muestra también como moderado, distanciandose
asi de los resultados obtenidos por Flores, este antecedente utilizado para efectos
de discusion, muestra una evidencia mucho mas directa aun sobre la correlacion
que existen entre las variables de investigacion, pues son las mismas utilizadas en
dos organismos municipales diferentes, sin embargo el resultado que ambas
investigaciones ofrecen, dejan una evidencia clara una vez mas de la correlacion
gue existe entre el endomarketing y el compromiso organizacional, demostrando

ello también la relacién causa efecto que existe entre ambas variables.

Asi también se evidencia que el marketing interno se presenta de manera
moderada opinién brindada por el 75,61% de las personas, observandose que la
dimensién producto fue calificada por un 62,2% como deficiente, el objetivo fue
calificado como moderado con un 71,95%, el despliegue con el 65,85% de
personas que manifestaron que es moderado y la comunicacion interna fue

calificada como moderada por el 70,73% de los encuestados.

Del mismo modo el comportamiento organizacional, fue calificada por el
70,73% del personal de la municipalidad como moderada, el compromiso afectivo
con el 52,44%, el compromiso de continuidad con 50% y el compromiso afectico
con el 60,98%, todas estas dimensiones calificadas también como moderadas por

el personal encuestado.

Al realizar una comparacion con la literatura mencionada y la experiencia

ganada en el desarrollo del estudio, se considera el concepto de marketing interno
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desde lo planteado por Regalado et al. (2011) quienes manifiestan que son las
estrategias o0 acciones que realizan las empresas a fin de atraer y/o mantener a los
mejores talentos dentro de la organizacién tratando de mejorar sus habilidades y
generar un mayor grado de lealtad y compromiso hacia la misma, en tal contexto,
se analizo la realidad que se presenta en la Municipalidad Distrital de Layo,
pudiéndose observar que el marketing interno no es una actividad que se aplique
de manera programada, pues no se cuenta con un programa para motivar al cliente
interno y mantenerlo como parte de la institucion, motivo por el cual muchos de los
trabajadores no dan su mejor esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones, pues

no se sienten motivados a cumplir de mejor manera sus trabajos.

De igual forma y en funcién a los conceptos antes mencionados se puede
apreciar en un analisis especifico de las dimensiones que lo que respecta al
producto es importante que la institucion trabaje mas a profundidad los elementos
componentes de dicho factor que permitan orientar a fortalecer el empoderamiento
interno para lo cual se deberan desarrollar y mejorar elementos tales como los
beneficios, asi como el desarrollo de capacitaciones y la construccion de politicas
internas mas adecuadas a las necesidades diarias y colectivas. De igual forma en
lo relacionado al objetivo, al ser este una respuesta que se espera lograr del
empleado, sera necesario que, en la municipalidad, se mejore la generacién del
valor en la institucién, asi como se fortalezcan las competencias con las que cuenta
el personal, para que con ello se pueda llevar a mejores horizontes en aras de lograr

nuevas y mejores oportunidades para la institucion,

En cuanto al despliegue que es otra dimension del marketing interno,
relacionado directamente con los mecanismos organizacionales, que deben existir
para el cumplimiento de objetivos, serd necesario que se trabajen e implementen
politicas y estrategias que potencien el empoderamiento y a su vez se orienten a la
generacion de acciones de reconocimiento, hecho que ayude al desarrollo del
personal. Finalmente, en cuanto a la comunicacién interna, hecho que esta
directamente relacionado con las estrategias y recursos que permitan que los
objetivos hallen cabida en el publico fin de la institucion, serd necesario garantizar

los mas Optimos y adecuados niveles de comunicacion interna a efectos de que,
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con ello, exista una adecuada fluidez en la informacion, la cual a su vez debera ser

debidamente retroalimentada en busca de un fortalecimiento y mejora institucional.

En cuanto a la variable del compromiso organizacional, la cual en opinion de
Rubié (2016) viene a ser la fuerza de identificacion que tiene un trabajador con la
empresa en la que trabaja, pues cree en sus metas, cultura, valores y forma de
trabajo, teniendo el deseo de seguir laborando en ella, en tal sentido, se ha
observado que en la Municipalidad Distrital de Layo, su personal no muestra tal
compromiso hacia los objetivos de la institucion, pues muchos se encuentran solo
trabajando porque no consiguieron trabajo en otros espacios y otros permanecen
en ella por el tiempo de servicio que ya le brindaron, situacion que no genera una
identificacion hacia la institucion pues muchas personas solo cumplen la hora de
trabajo y hacen el minimo esfuerzo en su puesto, sin mostrar intencion de mejora y
apoyo a la organizacién, situacion que viene generando muchas veces malestar
entre compaferos de trabajo porque existen retrasos y errores en el trabajo
realizado ocasionando quejas y reclamos por los usuarios del servicio y la poblacion

en general.

Por otro lado, y desarrollando la variable compromiso organizacional, en un
analisis comparativo con los resultados obtenidos motivo de la presente
investigacion, se observan las tres dimensiones componentes de dicha variable,
analizandolas en funcién directa de la institucién y es en ese contexto que se tiene
la primera dimension que es el compromiso afectivo el cual esta referido a la
adhesion que debiera mostrar el empleado, para con la municipalidad, resultara
necesario que la institucion aplique estrategias de mejora a efectos de garantizar
una adecuada identificacion de dicho personal con la institucién, asi mismo, ello
deberd llevar a un incremento en los niveles de involucramiento, lo cual a su vez

lleve a la consolidacion de una adecuada ciudadania organizacional.

En cuanto al compromiso de continuidad, que es la consecuencia de la
inversion de tiempo y esfuerzo en la institucion, sera necesario que la municipalidad
observe adecuadas acciones para el cumplimiento de las necesidades, asi como
beneficios y comodidad de todos sus clientes internos. Finalmente, y no menos
importante, resulta el compromiso normativo, el cual debe estar orientado a los

deberes de gratitud que deben haber nacido en el personal a fin de que con ello se
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pueda responder de manera adecuada hacia todo lo que la institucion les brinda a
los mismos, en tal sentido debe de haber un adecuado trabajo que mejore el nivel
de obligacién moral con el cual debe de responder el personal hacia la institucion,
como una respuesta natural de reciprocidad y de lealtad frente a la atencion que la

institucion alcanza hacia ellos.

En el desarrollo de la investigacion, se tuvo diversas limitaciones, siendo una
de ellas la poca actitud de muchos trabajadores para poder contestar la encuesta,
y brindar la informacién necesaria, muy a pesar de haber firmado la carta de
informacion y conocer el motivo de la encuesta al final no quisieron llenarla, otro
factor fue el poco tiempo disponible del personal de la municipalidad para poder
leer detenidamente el cuestionario y dar su opinion al respecto, teniendo que
esperar a que se dieran un tiempo para poder realizarla y muchos otros que por
temas de salud no se encontraban en sus puestos de trabajo, teniendo que esperar

a gue retornaran en algunos casos o buscarlos en sus domicilios.

Otro factor restrictivo se ha constituido el andlisis de la teoria en lo que
respecta a las variables dentro de la institucion, puesto que al ser este una analisis
moderno orientado a fortalecer la gestion dentro de la institucion, no
necesariamente era comprendida en todo su contexto por parte de los trabajadores,
debiendo haberse utilizado un tiempo adicional en explicarles brevemente la
naturaleza e importancia principalmente del marketing interno a fin de que esta sea
entendida y posteriormente analizada adecuadamente a efectos de obtener
respuestas adecuadas en el instrumento aplicado, las cuales deban ajustarse a la

realidad de la institucion.

El motivo de desarrollo de la presente investigacién, ayudara de una manera
muy practica en principio a que la institucion consolide su relacion interna con sus
trabajadores a partir de un adecuado desarrollo asi como una mejora exponencial
en elementos tales como el producto compuesto de beneficios capacitacion y
politicas hacia el personal, el objetivo que debe orientar la generacion de valor hacia
la institucion, la aplicacion de competencias adquiridas que orienten una busqueda
de mejores oportunidades para el municipio, el despliegue la cual debera fortalecer
el empoderamiento y reconocimiento en el personal y la comunicacién interna con

la cual se mejoren los medios de comunicacion interna y se retroalimenten
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adecuadamente los mismos, asimismo, de gran utlidad practica para la
municipalidad en lo que respecta al compromiso organizacional, la presente
investigacion sera de gran utilidad puesto que se desarrollard el compromiso
afectivo trabajando adecuadamente la identificacion del personal con la institucion,
hecho que lleve a mejorar los niveles de involucramiento y la respectiva ciudadania
organizacional en todo su personal, por otro lado, en cuanto al compromiso de
continuidad, este deberd observarse en mejoras relacionadas a las necesidades,
beneficios y comodidad del personal y en lo que respecta al compromiso normativo,
la presenten investigacion ayudara de manera practica a la consolidacion de la
lealtad, la reciprocidad y la obligacion moral del personal hacia la institucion, asi

como de la institucion hacia el personal.

Finalmente, todos estos factores en conjunto, permitiran que la institucién se
proyecte de una manera mucho mas adecuada hacia la ciudadania en su conjunto
siendo todos ellos los beneficiarios finales de la aplicacion de las variables

marketing interno y compromiso organizacional dentro de la municipalidad.

41



VI. CONCLUSIONES
De acuerdo a los objetivos planteados se tienen las siguientes conclusiones:

De acuerdo al objetivo general se determiné que el Spearman’s rho = 0,512**
por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y moderada entre
ambas variables.

En relacion al objetivo especifico 1, se determind que el Spearman's rho
0,553** por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y

moderada entre el marketing interno y el compromiso afectivo.

En relacion al objetivo especifico 2, se determind que el Spearman's rho
0,618** por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y

moderada entre el marketing interno y el compromiso de continuidad.

Finalmente, en lo referido al objetivo especifico 3, se determiné que el
Spearman's rho = 0,585** por lo que se concluye que existe relacion significativa,

directa y moderada entre el marketing interno y el compromiso normativo.

42



VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Layo, que, a través de la
unidad organica de Recursos Humanos y a efecto de mejorar el marketing interno
en su personal, se revisen y mejoren las politicas laborales, con el fin de poder
brindar al personal mejores beneficios y mayor motivacion para seguir

perteneciendo a la institucion, logrando asi un mejor compromiso organizacional.

En cuanto al compromiso afectivo, se recomienda a la Municipalidad Distrital
de Layo, que, a través de la unidad orgéanica de Recursos Humanos, se programe
la realizacion de talleres y charlas de manera semestral a fin de lograr mejorar la
identificacion, involucramiento y ciudadania organizacional del personal hacia la

municipalidad.

En cuanto al compromiso de continuidad, se recomienda a la Municipalidad
Distrital de Layo, que, a través de la unidad organica de Recursos Humanos, se
preste mayor atencion a las inquietudes y necesidades del personal, a fin de que
se logre mas interés del personal hacia la institucion, asi también se recomienda
evaluar los beneficios que se da al trabajador y con ayuda de una consultoria se
puedan mejorar tales beneficios.

Finalmente, en cuanto al compromiso normativo, se recomienda a la
Municipalidad Distrital de Layo, que, a través de la unidad organica de Recursos
Humanos y asesoria legal, se realicen charlas al personal a fin de dar a conocer los
tipos de contratos y sus beneficios, las politicas y normas bajo las cuales se rige la
gestion de la municipalidad y de esa manera poder tener mejor y mayor

conocimiento de las condiciones laborales con las que cuentan.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Marketing interno y compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable Poblacion  Metodolog .Tecnlcae
y muestra a instrumento
Existe relacion  Marketing Poblacion: Enfoque: Técnica:
¢, Qué relacion existe Determinar la relacion positiva y interno: 103 Cuantitativo Encuesta
entre el marketing que existe entre el significativa entre el personas
interno y el marketing interno y el marketing interno y Dimensiones  que laboran
compromiso compromiso el compromiso v Producto en el Area Tipo:
organizacional del organizacional del organizacional del v Objetivo administrati  Basico
personal administrativo personal administrativo personal v Despliegue va de la Instrumento:
en la Municipalidad en la Municipalidad administrativo en la v° Comunicaci6 Municipalida Cuestionario
Distrital de Layo? Distrital de Layo. Municipalidad n interna d de Layo, Alcance:
Distrital de Layo. en la Correlacion
Problemas Objetivos Hipodtesis provincia de al
especificos especificos especificas Compromiso Canas.
A ., : : .. Existe relacion organizacional
¢ Qué relacion eX|§te Determlr_lar la relacion positiva y Muestra: Disefio:
entre el marketing que existe entre el significativa entre el Dimensiones 82 personas No
Interno 'y .el marketmg interno y el marketing interno y v° Compromiso experimenta
compromiso  afectivo compromiso afectivo : :
I ersonal del ersonal el __compromiso afectivo : | de corte
de P P afectivo del personal v* Compromiso transversal

administrativo en la
Municipalidad Distrital
de Layo?

administrativo en la
Municipalidad Distrital
de Layo.

administrativo en la
Municipalidad
Distrital de Layo.

., Qué relacion existe
entre el marketing
interno y el

compromiso de

Determinar la relacion
gue existe entre el
marketing interno y el
compromiso de

Existe relacion
positiva y
significativa entre el
marketing interno y

de continuidad
v' Compromiso

normativo




continuidad del continuidad del el compromiso de
personal administrativo personal administrativo continuidad del
en la Municipalidad en la Municipalidad personal
Distrital de Layo? Distrital de Layo. administrativo en la
Municipalidad
Distrital de Layo.
Existe relacion
¢Qué relacion existe Determinar la relacion positiva y
entre el marketing que existe entre el significativa entre el
interno y el marketing interno y el marketing interno y
compromiso normativo compromiso normativo el compromiso
del personal del personal normativo del
administrativo en la administrativo en la personal
Municipalidad Distrital Municipalidad Distrital administrativo en la
de Layo? de Layo. Municipalidad

Distrital de Layo.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Marketing interno y compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo

Vagsabl Definicion conceptual ozifrlgtlz(i::)%gl Dimensiones Indicadores Escala

El endomarketing o Producto: Abarca la definicion y el disefio del Escala de Likert:
marketing interno es el programa de endomarketing creado para Beneficios 1 - Totalmente en
conjunto de estrategias cubrir las estrategias del modelo: satisfaccion Capacitacion desacuerdo
y acciones propias del del cliente interno y orientacién hacia el cliente Politicas 2 — En desacuerdo
marketing que se externo (Regalado et al., 2011, p.59) 3 — Ni de acuerdo
planean y ejecutan al Generacion de nien desacuerdo
interior de las Objetivo: Es la respuesta que se espera valor a la empresa 4 — De acuerdo
organizaciones con la lograr del empleado cuando se implemente el Aplicacion de las 5 - Totalmente de
finalidad de incentivar programa de endomarketing. Es el «precio» o competencias acuerdo

o en los trabajadores, o la retribucién que el empleado da por recibir adquiridas

c clientes internos, Segun Regalado et los beneficios de un programa. (Regalado et Blsqueda de

E actitudes que eleven la al. (2011) esta al., 2011, p. 60) oportunidades

£ satisfaccion de los compuesta por: para la empresa Técnica:

2 clientes externos y, con producto, objetivo, D : _ : . Encuesta

= : . espliegue: Consiste en los mecanismos

o ello, -~ contribuyan  a - despliegue Y organizacionales que la empresa debe

<< crear valor para la comunicacion 9 | scut q I P m Empowerment

g empresa. Se trata de interna. (p. 59) emplear o gjecutar para que €l programa se Reconocimiento

: cumpla y el objetivo sea viable. (Regalado et i

motivar a los al., 2011, p. 60) Instrumento:
trabajadores, crear un " P Cuestionario
mejor clima Comunicacién interna: Incluye las Escala de Likert:
organizacional y estrategias y los recursos que se utilizan para 1 — Totalmente en
obtener un  mayor gue los objetivos del programa encuentren Medios de desacuerdo
grado de lealtad vy cabida en el publico objetivo en cada etapa del comunicacion 2 — En desacuerdo
compromiso en la despliegue y en cada nivel de empleados. interna 3 — Ni de acuerdo
relacion empresa- Dependiendo de estos factores, se definen los Retroalimentacion ni en desacuerdo
trabajador. (Regalado medios y las formas de comunicacién: videos, 4 — De acuerdo

et al., 2011, p. 9)

audios, carteles, gigantografias, multimedia,




Variabl L Definicion . . .

Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Escala

es operacional
Internet, reuniones  presenciales, etc. 5 — Totalmente de
(Regalado et al., 2011, p. 60) acuerdo

Es el grado de Compromiso afectivo: Se refiere a la Identificacion con

identificacion adhesion emocional del empleado hacia la la organizacion
= psicologica entre el empresa, adquirido como consecuencia de la Involucramiento
c trabajador con su Segun Rubié, satisfaccion por parte de la organizacion de Ciudadania Técnica:
2 empresa, es lacreencia (2016) los las necesidades y expectativas que el N Encuesta
Q : ; ot organizacional
@ en las metas y los componentes del trabajador siente. (Rubi6, 2016, p.40)
'g valores de la compromiso Compromiso de continuidad: Es la
o) organizacion, su organizacional son: consecuencia de la inversién de tiempo y Necesidad
o aceptacion, la voluntad compromiso esfuerzo que la persona tiene por su Beneficios Instrumento:
3 de ejercer un esfuerzo afectivo, permanencia en la empresa y que perderia si Comodidad Cuestionario
£ considerable en compromiso de abandona el trabajo. (Rubi6, 2016, p.40)
g_ beneficio de la continuidad, Compromiso normativo: O deber moral o -
= organizacion 'y, en compromiso gratitud que siente el trabajador que debe S
Q definitiva, el deseo de normativo (p.40) responder de manera reciproca hacia la Obligacion moral
O ' T P P Reciprocidad

seguir siendo miembro
de la misma. (Rubio,
2016, p.39)

empresa como consecuencia de los
beneficios obtenidos (trato personalizado,
mejoras laborales, etc.) (Rubio, 2016, p.40)

Lealtad




Anexo 3: Matriz del instrumento de recoleccién de datos

Variable Dimensiones Indicadores items Escala erg/slgeosso
1. El puesto de trabajo que ocupa le brinda algun
Beneficios beneficiq z_aldic_ional a Ios establecido§ por ley. .
2. La municipalidad considera el trabajo que Ud. realiza
y recompensa con ciertos beneficios.
3. La municipalidad realiza capacitaciones a su
personal, en temas relacionados al desarrollo vy
Producto Capacitacién crecimiento personal. v/ 1,00-1,80
4. La municipalidad realiza capacitaciones a su personal
temas relacionados a su desarrollo profesional. _ Muy bajo
5. En la municipalidad se cuenta con politicas dirigidas 1—'I;iotalmentg
e Politi al bienestar del personal. eg esacuerdo 1,81-2,60
= oliticas " . S . 2=En :
o) 6. Las politicas establecidas en la municipalidad, estan desacuerdo Bajo
= orientadas en beneficio del personal. 3=Ni de
g’ 7. En la municipalidad las autoridades se interesan por acuerdo ni en v 2,61-3,40
g Generacion de F;:j(?;?); Eoilt:;gsegénssljit;:rigggﬁ través de mejorar de desacuerdo Regular
g valor a la empresa 8. El equipo de trabajo de la municipalidad, ayuda a g:'[r)st:%e;?: v 3,41-4,20
proyectar una imagen favorable de la institucion. d; acuerd% Alto
L 9. El personal pone en practica los conocimientos que
Aplicacion de las adquiere en las capacitaciones que realiza v 4,21-5,00
Objetivo competencias 9 . P > q o ' '
10. Se realiza una evaluacion al personal después de la Muy alto

adquiridas

capacitacion.

Busqueda de
oportunidades para
la empresa

11. La municipalidad aprovecha la tecnologia a fin de
facilitar el trabajo de su personal.

12. La municipalidad aprovecha los espacios que se
presentan a fin del logro de sus objetivos
institucionales.




Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Niveles o
rangos

Despliegue

Empowerment

13. En la municipalidad se otorga poder al personal
para que pueda tomar decisiones en el desarrollo de
sus funciones.

14. Se delega autoridad con la finalidad de que las
personas tengan libertad en las decisiones gue tomen.

Reconocimiento

15. La municipalidad cuenta con un programa de
reconocimientos para el personal.

16. En la institucion se realiza un reconocimiento verbal
por el logro de los objetivos alcanzados.

Comunicacioén
interna

Medios de
comunicacion
interna

17. La municipalidad informa a su personal sobre la
forma de trabajo que tiene y los beneficios que ofrecen
a fin de retener a las personas.

18. En la municipalidad se aplican estrategias de
comunicacion con el personal a fin de motivarlos dia a
dia.

Retroalimentacion

19. Enla municipalidad se realiza una retroalimentacion
con cada persona después de una actividad realizada.

20. Las observaciones realizadas por el desarrollo de
sus actividades, son constructivas.

Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

Identificacion con la
organizacion

21. Siento una fuerte sensacion de pertenecer a mi
institucion.

22. Me comprometo con los objetivos organizaciones
de la municipalidad.

Involucramiento

23. Trabajar en la municipalidad es muy importante
para mi.

24. Los problemas de la municipalidad los considero
como si fueran mios.

Ciudadania
organizacional

25. Me esfuerzo mas de lo que mi puesto requiere para
lograr alcanzar los objetivos institucionales.

26. Apoyo a mis compafieros de trabajo, incluso fuera
de las horas laborales.

1=Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo
3=Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo
4=De acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo

v

1,00-1,80
Muy bajo

1,81-2,60
Bajo

2,61-3,40
Regular

3,41-4,20
Alto




Niveles o

Variable Dimensiones Indicadores items Escala rangos
: 27. Sigo laborando en la municipalidad ya que no tengo
Necesidad otra opcion laboral. v 4,21-5,00
Compromiso 28. Tengo muy pocas opciones de trabajo similares a Muy alto
de continuidad Comodidad esta, por lo que no dejaria mi puesto de trabajo.

29. Enotros espacios laborales creo que no conseguiria
el puesto gue tengo en la municipalidad.

Compromiso
normativo

Obligaciéon moral

30. Una razén por las que continué trabajando en esta
municipalidad es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

31. Continto laborando en la municipalidad por la
oportunidad que la institucién siempre me brindo.

Reciprocidad

32. No dejaria de laborar en la municipalidad, aunque
tuviera ventajas con ello.

33. Sentiria culpa si dejase ahora la municipalidad,
considerando todo lo que me ha dado.

Lealtad

34. Hablo bien de la municipalidad en todo momento,
tanto dentro como fuera de ella.




Cuestionario: Marketing interno

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger informacion para el

trabajo de investigacion titulado: Marketing interno y compromiso organizacional del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo, teniendo como

objetivo determinar qué relacion existe entre las el marketing interno y el

compromiso organizacional, con el cual se podra conocer de mejor manera el

comportamiento de ambas variables dentro de la institucion; la informaciéon que Ud.

facilite serd de completa reserva.

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere mas adecuada a

las afirmaciones presentadas:

Escala de medicion — Likert
Nomenclatura

Totalmente en

Ni de acuerdo

Totalmente de

En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
Valoracién
1 2 3 4 5

Nota: Elaboracién propia

Instrumento:

Nro. Dimension 1: Habilidades técnicas 1 2 3 4 5

El puesto de trabajo que ocupa le brinda algun

01 beneficio adicional a los establecidos por ley.

02 La municipalidad considera el trabajo que Ud. realiza 'y
recompensa con ciertos beneficios.
La municipalidad realiza capacitaciones a su personal,

03 en temas relacionados al desarrollo y crecimiento
personal.

04 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal
temas relacionados a su desarrollo profesional.

05 En la municipalidad se cuenta con politicas dirigidas al
bienestar del personal.

06 Las politicas establecidas en la municipalidad, estan
orientadas en beneficio del personal.

Dimension 2: Objetivo 1 2 3 4 5

En la municipalidad las autoridades se interesan por

07  mejorar la imagen institucional a través de mejorar de
las capacidades de su personal.

08 El equipo de trabajo de la municipalidad, ayuda a

proyecta una imagen favorable de la institucion.




09 El personal pone en préactica los conocimientos que
adquiere en las capacitaciones que realiza.

10 Se realiza una evaluacion al personal después de la
capacitacion.

11 La municipalidad aprovecha la tecnologia a fin de
facilitar el trabajo de su personal.

La municipalidad aprovecha los espacios que se
12 presentan a fin del logro de sus objetivos
institucionales.

Dimension 3: Despliegue 1 2 3 4 5

13 Que pueda tomar decisiones en el desarrollo de sus
funciones.

14 Se delega autoridad con la finalidad de que las
personas tengan libertad en las decisiones que tomen.

15 La municipalidad cuenta con un programa de
reconocimientos para el personal.

16 En la institucion se realiza un reconocimiento verbal
por el logro de los objetivos alcanzados.

Dimensién 4: Comunicacién interna 1 2 3 4 5

La municipalidad informa a su personal sobre la forma
17  de trabajo que tiene y los beneficios que ofrecen a fin
de retener a las personas.

En la municipalidad se aplican estrategias de
18  comunicacion con el personal a fin de motivarlos dia a
dia.

19 En la municipalidad se realiza una retroalimentacion
con cada persona después de una actividad realizada.

20 Las observaciones realizadas por el desarrollo de sus
actividades, son constructivas.

Gracias por su colaboracion

Ficha técnica del instrumento del marketing interno

Denominacién Cuestionario para medir el marketing interno

Autor : Calderon Delgado, Delhi Indira Gandhi

Ano : 2022

Objetivo : Recoger informacion sobre como es el marketing
interno

Administracion : Individual

Validez : Fue validada por la opinién de 3 expertos

Confiabilidad Se hall6 por el indice de consistencia interna Alfa
de Cronbach = 0,907

Construccion Elaborado en base a la teoria utilizada

Estructura : Estda conformada por 4 dimensiones, 10

indicadores y 20 items




Cuestionario: Compromiso organizacional

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger informacion para el

trabajo de investigacion titulado: Marketing interno y compromiso organizacional del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo, teniendo como

objetivo determinar qué relacion existe entre las el marketing interno y el

compromiso organizacional, con el cual se podra conocer de mejor manera el

comportamiento de ambas variables dentro de la institucion; la informaciéon que Ud.

facilite ser4 de completa reserva.

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere mas adecuada a

las afirmaciones presentadas:

Escala de medicion — Likert
Nomenclatura

Ni de acuerdo

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo
Valoracién
1 2 3 4

Totalmente de
acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Instrumento:
Nro. Dimensién 1: Compromiso afectivo 1 2 3 4 5
01 Siento una fuerte sensacion de pertenecer a mi
institucion.
02 Me comprometo con los objetivos organizaciones de la
municipalidad.
03 Trabajar en la municipalidad es muy importante para
mi.
04 LoOs problemas de la municipalidad los considero como
si fueran mios.
05 Me esfuerzo mas de lo que mi puesto requiere para
lograr alcanzar los objetivos institucionales.
o6 Apoyoa mis comparieros de trabajo, incluso fuera de
las horas laborales.
Dimension 2: Compromiso de continuidad 1 2 3 4 5
07 Sigo laborando en la municipalidad ya que no tengo
otra opcion laboral.
08 Tengo muy pocas opciones de trabajo similares a esta,
por lo que no dejaria mi puesto de trabajo.
09 En otros espacios laborales creo que no conseguiria el

puesto que tengo en la municipalidad.




Dimension 3: Compromiso normativo 1 2 3 4 5

Una razén por las que continud trabajando en esta

10 municipalidad es porque siento la obligacién moral de
permanecer en ella.

11 Contindo laborando en la municipalidad por la
oportunidad que la institucion siempre me brindo.

12 No dejaria de laborar en la municipalidad, aunque
tuviera ventajas con ello.

13 Sentiria culpa si dejase ahora la municipalidad,
considerando todo lo que me ha dado.

14 Hablo bien de la municipalidad en todo momento, tanto
dentro como fuera de ella.

Gracias por su colaboracion

Ficha técnica del instrumento del compromiso organizacional

Denominacién : Cuestionario para medir el compromiso

organizacional

Autor : Calderon Delgado, Delhi Indira Gandhi
Ano : 2022
Objetivo : Recoger informacion sobre cdmo es el compromiso

organizacional

Administracion : Individual

Validez . Fue validada por la opinién de 3 expertos

Confiabilidad : Se hall6 por el indice de consistencia interna Alfa de
Cronbach = 0,890

Construccion  : Elaborado en base a la teoria utilizada

Estructura . Esta conformada por 3 dimensiones, 8 indicadores y
14 items

Adaptacion . Neyra et al. (2020)




Anexo 4: Validez del instrumento

Marketing interno

L],

ESCUELA DE POSGRADO

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

| b DIMENSIONES | items Pertinencial Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Producto Si Mo Si No Si Mo

1 El puesto de trabajo que occupa le brinda algun beneficio ® ®
adicional a los establecidos por ley.

2 La municipalidad considera el trabajo que Ud. realiza y x *® *®
recompensa con ciertos beneficios.

3 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal, en ® « «
temas relacionados al desamolle v crecimiento personal.

4 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal % ® ®
temas relacionados a su desarmmollo profesional.

P En la municipalidad se cuenta con politicas dirigidas al X x x
bienestar del personal.

& Las poliicas establecidas en la municipalidad, estan " ® ®
orientadas en beneficio del personal.
DIMENSION 2: Objetivo Si No Si Mo | Si Mo
En la municipalidad las autoridades se interesan por

T mejorar la imagen institucional a través de mejorar de lag x x x
capacidades de su personal.

8 El equipo de frabajo de la municipalidad, ayuda a x *® *®
proyecta una imagen favorable de la institucion.

q El perzonal pone en practica log conocimientos gue ® « «
adguiers en las capacitaciones gue realiza.

10 Se realiza una evaluacion al personal después de la w0 « «
capacitacion.

11 La municipalidad aprovecha la tecnologia a fin de facilitar x *® *®
el trabajo de su personal.

12 La municipalidad aprovecha los espacios que s x * *®
presentan a fin del logro de sus objetivos institucionales.
DIMENSION 3: Despliesgue Si [u ] Si Mo | Si Mo
En la municipalidad se otorga poder al personal para que

13 pueda tomar decisiones en el desamollo de sus x x x
funciones.

14 Se delega autoridad con la finalidad de que las perscnas x * x
tengan libertad en las decisiones gue tomen.

15 Se delega autoridad con la finalidad de gue las personas « % %
tengan libertad en las decisiones gue tomen.

16 Se delega autoridad con la finalidad de gue las personas « % %
tengan libertad en las decizsiones gue tomen.
DIMEMSION 4: Comunicacion interna Si Mo Si No Si Mo
La municipalidad informa a su persconal sobre la forma de

14 trabajo gue tiene y los beneficios que ofrecen a fin de = = x
retener a las personas.
En la municipalidad =se aplican estrategias de

18 comunicacién con el personal a fin de motivarios dia a x 4 x
dia.

19 En la municipalidad se realiza una retroalimentacion con « % %
cada persona después de una actividad realizada.

20 Las observaciones realizadas por el desamollo de sus *® *® *
actividades, son constructivas.

O bservaciones (precisar si hay suficiencia):

Dpinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dir: __ -.-Rafael Aquize Estrada..__
Especialidad del validador:._._.__....__.____Lic. en Administracidn _.____..__.______.

Parfinencia:El item comesponde al concepio tedeico Sommulada.
*Relevancia: El lem o5 apropiade para representar al componenis o
gimension especiica gel construcio

*Claridad- Se enfende sin difculad aiguna el enundado del iilem, es
conciso, Exacio y directs

Mota: Sudiciencia, se dice susicienca cuando los iems phmeados
son sufidemies para medirla dimension

Los reactivos evidencian sufici

Mo aplicable [ ]

DEAITIET ..

Cusco 18, de mayo del 2022

Dr. Rafael Agquize Estrada

Cod. ORCID: 0000-0001-F103-TFT3




Compromiso organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISC ORGANIZACIONAL

M DIMENSIOMES / items Perfinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso afective Si No 51 | NHo | Si No
1 Siento wna fuerte sensacion de perienecer a mi X ¥ %
institucion.
2 Me comprometo con los objetivos organizaciones de la % X %
municipalidad.
3 Trabajar en la municipalidad es muy importante para mi. | X X X
Los problemas de la municipalidad los considero como si
4 . X X X
fueran mios.
5 Me esfuerzo mas de lo que mi puesto requiers para lograr % % %
alcanzar los objetivos institucionales.
Apoyo a mis companeros de trabajo, incluso fuera de las
G X X X
horas laborales.
DIMEMSION 2: Compromiso de continuidad S5i | Ho S5i | No | Si |No
Sigo laborando en la municipalidad ya que no tengo otra
7 . X X X
opcion laboral.
Tengo muy pocas opciones de trabajo similares a esta,
8 B ) X X X
por lo que no dejaria mi puesto de trabajo.
En otros espacios laborales creo que no conseguiria el
9 L X X X
puesto que tengo en la municipalidad.
DIMEMSION 3: Compromiso normativo 5i | Ho 5i |No | S5i |No
Una razon por las que continud trabajando en esta
10 | municipalidad es porgue siento la obligacion moral de | X X X
permanecer en ella.
1 Continio laborando en la municipalidad por la X ¥ %
oportunidad que la institucion siempre me brindo.
13 Mo dejaria de laborar en la municipalidad, aungue tuviera % % %
ventajas con ello.
Sentiria culpa =i dejase ahora la municipalidad,
13 . X X X
considerando todo lo que me ha dado.
Hably bien de la municipalidad en todo momento, tanto
14 X X X
dentro como fuera de ella.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ = Los reactivos evidencian sufici ia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: .........Rafael Aquize Estrada.................. DMI-............ 06437367 .........
Especialidad del validador:..................Lic. en AdminisStracion ... n e eme e e mnean

i . .. Cusco 18, de mayo del 2022,
partinencia:El item comesponde al CoRCEpT IBoRce famulado.
*Relgvancia: El lem &5 apropiadd para Iepresentar al Companent o
dimension especca del consruci

Claridad: Se enfiende sin difcultad Sguna el enuncado del ilem, 25
conciso, exacio y directe

Mota: Sufcienci, se dice suficienda cuando los iems phmeadas
500 suficenies para medi la dimension

Dir. Rafael Agquize Estrada
Cod. ORCID: 0000-0001-T103-7T773



Marketing interno

~"|—I ESCUELA DE POSGRADO

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

N* DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Producto Si Mo Si No Si Mo

1 El puesto de trabajo que ocupa le brinda algin beneficio x® x %
adicional a los establecidos por ley.

2 La municipalidad considera el trabajo que Ud. realiza v ) x %
recompensa con ciertos beneficios.

3 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal, en x x x
temas relacicnados al desamollo v crecimiento personal.

4 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal x x %
temas relacionados a su desarmollo profesional.

5 En la municipalidad se cuenta con politicas dirigidas al ) x ®
bienestar del personal.

G Las politicas establecidas en la municipalidad, estan x % x®
orientadas en beneficio del personal.
DIMENSION 2: Objetivo Si Mo Si Mo | Si Mo
En la municipalidad las autoridades se interesan por

T mejorar la imagen institucional a través de mejorar de las | X .t X
capacidades de su personal.

a8 El equipo de frabajo de la municipalidad, ayuda a ) ) %
proyecta una imagen favorable de la institucion.

9 El personal pone en practica los conocimientos gque x x x
adquiere en las capacitaciones que realiza.
Se realiza una evaluacion al personal después de la

10 capacitacidn. * x *

11 La municipalidad aprovecha la tecnologia a fin de facilitar ) ) %
€l irabajo de su personal.

12 La municipalidad aprovecha los espacios gque se ) ® %
presentan a fin del logro de sus objetivos institucionales.
DIMENSION 3: Despliegue Si Mo Si Mo | Si Mo
En la municipalidad se otorga poder al personal para que

13 pueda tomar decisiones en el desamollc de sus | X X X
funciones.

14 Se delega autoridad con la finalidad de que las personas ) x x
tengan libertad en las decisiones gue tomen.

15 Se delega autoridad con la finalidad de que las personas % % X
tengan libertad en las decisiones gue tomen.

16 Se delega autoridad con la finalidad de que las personas
tengan libertad en las decisiones que tomen.
DIMENSION 4: Comunicacion interna Si No Si | No | Si Mo
La municipalidad informa a su personal sobre la forma de

14 | trabajo gue tiene y los beneficios que ofrecen a fin de | X X X
reiener a las personas.
En la municipalidad se aplican estrategias de

18 | comunicacion con el personal a fin de motivaros dia a | X X X
dia.
En la municipalidad se realiza una retroalimentacion con

19 . - - X X x
cada persona despues de una actividad realizada.

20 Las observaciones realizadas por el desamollo de sus % ® ®
actividades, son constructivas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mag: Lizbett Tello Torres

Especialidad del validador:

Lic. en Administracidn

‘partinenciaEl ilem cormesponde al CoRCEp0 ledeicn SoMmulado.
*Relevancia: El l2m 25 apmopiads para representar al componene o
dimensicn especiica del construcis

Claridad: Se enfende sin difculiad aiguna el enuncado del iiem, 25
conciso, EXacio y directo

Mota: Suficisnci, 5= dice sudcisnca cuando los tems pomeatas
son suficentes para medir a dimension

DM

Aplicable después de corregir [ ]

Los reactivos evidencian suficiencia

Mo aplicable [ ]

23594582
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Cusco 18, de mayo del 2022,
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lﬁag. Lizbett Tello Torres

Cod. ORCID: 0000-0003-1191-TT73




Compromiso organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

M= DIMENSIOMNES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si Ho Si Mo Si Mo
1 Siento una fuerte sensacion de pertenscer a mi X X X
ingtitucion.
2 Me comprometo con los objetivos organizaciones de la
municipalidad_
3 Trabajar en la municipalidad es muy importante para mi.
4 Los problemas de la municipalidad los considero como si
fueran mios.
5 Me esfuerzo mas de lo que mi puesto requiers para lograr % % X
alcanzar los objetivos institucionales.
Apoyo a mis compafieros de trabajo, incluso fuera de las
G x x X
horas laborales.
DIMEMSION 2: Compromiso de continuidad Si Mo Si Mo | Si Mo
Sigo laborando en la municipalidad ya que no tengo otra
7 . X X X
opcion laboral.
Tengo muy pocas opciones de trabajo similares a esta,
8 . . ' X X X
por lo gue no dejaria mi puesto de trabajo.
En otros espacios laborales creo que no conseguiria el
9 L X X X
puesto gue tengo en la municipalidad.
DIMENSION 3: Compromiso mormativo Si Mo Si Mo | Si MNo
Una razén por las que continud trabsjando en esta
10 municipalidad es porgue siento la obligacion moral de X X X
permanecer en ella.
11 Continio laborando em la municipalidad por la % % X
oportunidad que la institucion siempre me brindo.
12 Mo dejaria de laborar en la municipalidad, aungue tuviera « « ®
wventajas con ello.
Sentiria culpa =i dejase ahora la municipalidad,
13 i X X X
considerando todeo lo gue me ha dado.
Hablo bien de la municipalidad en todo momento, tanto
14 X X X
denftro como fuera de ella.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los reactives evidencian suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mag: Lizbett Tello Torres D/MI: 23994582
Especialidad del validador: Lic. en Administracion
. L .. Cusco 18, de mayo del 2022.
Pgrinencia:El tem cormesponde 3l concepio feonce Somulad.
*Relevancia: El ilem s apropiado para representar al componenie o
dimension espechica del construcio
*Clanidad: Se endende sin difcultag aiguna el enunciada del lem, 5
concisn, exacio y directo .
Mota: Susiciencia, se dice sudcienca cuando los items pameados '(/ -~
50N suficientes para medir 13 dimension % r ]
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Mag. Lizbett Tello Torres
Cod. ORCID: 0000-0003-1191-T773



Marketing interno

~j_"| ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL MARKETING INTERNO

N® DIMEMSIOHNES ! items Pertinencia’ [Relevancia® Clarsdad? Sugerencias
DIMENSTON 1: Froducto i No 51 [NHo | 5i HNo
1 El puesto de trabajo gue ocupa ke brinda algun beneficio x % X
adicional a los establecidos por ley.
2 La municipalidad considera e trabajo que Ud. realiza y % % %
recompensa con ciertos beneficios.
3 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal, en X % X
temas relacionados al desamollo y crecimiento personal_
4 La municipalidad realiza capacitaciones a su personal x % X
temas relacionados a su desarrollo profesional.
5 En la municipalidad se cuenta con polticas dirgidas al x %« x
bienestar del personal.
6 Las polficas establecidas en la municipaiidad, estan X % X
arientadas en beneficio del personal.
DIMEHSION Z: Objetivo 5i [Ho Si Ho | Si Ho
En la municipaidad las autoridades se interesan por
T mejorar la imagen institucional a través de mejorar de las | X X x
capacidades de su personal.
8 El equipoc de irabajo de la mmicipdidac_l, ayuda a x % %
proyecta una imagen favorable de ka instiucion.
9 El personal pone en practica los conocimienios gue % % ®
adguiere en las capacitaciones gue realiza.
40 | Se redliza una evaluacion al personal después de la % % ®
capacitacion.
1 La municipalidad aprovecha la tecnologia a fin de facilitar x % %
&l trabajo de su personal.
12 La municipalidad aprovecha los espacios gue se X % x
presentan a fin del logro de sus objetives instilucionales.
DIMENSION 3:Despliegue 5i | Mo Si Mo | 51 | No
EnTa municipalidad se olorga poder al personal para que
13 | pueda tomar decizsiones en el desamollc de sus | X X =
funciones.
14 Se delega autoridad con la finalidad de que las personas X % x
tengan libertad en las decisiones que tomen.
15 Se delega autoridad con la finalidad de que las personas x
tengan libertad en las decisiones que tomen.
16 Se delega autoridad con la finalidad de que las personas x x
tengan libertad en las decisiones que tomen.
DIMENSION & Comunicacion interna Si o Si | Ho | Si o
La municipalidad informa a su personal sobre la forma de
14 | frabajo gue tiene y los beneficios gue offecen a fin de | X x x
retener a las personas.
En la municipalidad se aplican esfirategias de
18 | comunicacion con el perzonal a fin de motivarios dia a | X x =
dia.
19 En la municipalidad se realiza una retroalimentacion con ®
cada persona después de una actividad realizada.
20 Las _obsen‘aciones rediza_das por el desamollc de sus x
actividades  son constructivas.
DObservaciones [precisar s hay suficiencia): Los reactivos evidencian suficiencia,
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mag. Yenny Araseli Yéper Cajigas DMNI: 25012188
Especialidad del validador:
\PaorfinanciaEl fem comesponde a conceDin Edrico emuSds. Cusco 18, de mayo del 2022.
TRelevanca £ BM 85 apUpEaN0 [arE IEpESEmE Ol COTDONETE O
dimension especiica del consucio
*Claridadt Seenfiende sindicubd SigUrs o eunciads o fiem, e
CONGIS0, EXECI Y direch
Nota: Swfciencia, se dice sdcencia cuamo ks EBms planEeados -~
son sulcenies para Medin @ dmension i \
—f )
o dher
| —

A
Mag. Yenny Araseli Yépez Cajigas
Cod. ORCID:



Compromiso organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISC ORGANIZACIONAL

IS DIMEMSIONES / tems Perfinencia' |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si Mo Si | Mo | Si No

1 Sbemn _.una fuerte sensacion de pertenecer a mi x % ®
insttucion.

3 Me comprometo con los chijetivos organizacionss de la x
municipalidad.

3 Trabajar en la municipalidad es muy importante para mi x

4 Los problemas de la municipalidad los considero como si X % x

fueran mics.

Me esfuerzo mas de lo que mi puesto requiere para lograr

5 glcanzar los objetivos institucionales. ® x *
6 Apoyo a mis compaferos de trabajo, incluso fuera de las X % x

horas laborales.

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad Si MNo Si Mo | Si Mo
7 Sigo laborando en kB municipalidad ya que no tengo otra x % x

opcion laboral.

8 Tengo muy pocas opciones de trabajo similares a esta, X

por lo que no dejaria mi puesto de trabajo. ® *
9 En otros espacios Iabor:alea_ creo que N conseguira el x % x
puesto que tengo en la municipalidad.
DIMENSION 3: Compromiso normativo Si Mo Si Ho | Si Mo
Una razon por las gque continud trabajando en esta
A0 | municipalidad es porgue siento la obligacion moral de | X X x
permanecer en ella.
11 Continde  laborandoc  en . la municipalidad por & x x x
oporunidad que la institucion siempre me brindo.
12 Mo dejar:a de laborar en la municipalidad, aunque tuviera X % x
ventajas con ello.
13 Sentiria culpa si dejase ahora la  municipalidad, X % x
considerando todo o que me ha dado.
14 Hablo bien de la municipalidad en todo momento, tanto x % ®
dentro como fuera de ella.
Observaciones (precisar 3 hay suficiencia); Los reactivos evidencian suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mag: Yenny Araseli Yéper Cajigas DMI: 25012188

Especialidad del validador:

. .. Cusco 18, de mayo del 2022,
IPertinenciaEl fem comesponde 3 ConceDD BORCO. MU,
TRelevancix El fem es apopiato paa repesemy d componenis o
dimension especiica g8l corshcD
sClaridad Seenferde s difcutad algure o eunciado oFf B, &5
concisa, exach y direct
Wota: Sufciencia, s dice sudciencia cuando los iems plankads /
son sifcentes e medic i@ dmension - |
ik

| ! "
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Mag. Yenny Araseli Yépez Cajigas
Cod. ORCID:




Anexo 5: Autorizacién de la Organizacion para publicar la identidad de los

resultados de la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Dalos Gensrales
Nomies de la owuwm ] RUC: 20200488419

MUNICIPALIDAD DESTRITAL DE LAYO

Nomiwe ded Thuiar © Regrasentams legal:

Nomtees y Apelidos D

AURELIO CACERES MUAYTA 24506255
Conzantimiento

De comformidad con ko establecido on ol arscuio 7™ Meral *f" de! Codgo de Etca en
Investigackin de la Universidad César Valoo 7 autonzo | X |, noautorizo | ] publcar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se leva 2 cabo la investigacion:

}’m«wmuooomwn

e — g~ G— ~v—

‘Markeling IMemo y COTErOmISC organizaconsl def parsonal admmestratvo en la |
| Municipalidad Distrital de Layo * |

e dal Fraaar
MAESTF&AENADMNINRAOONI:ENEGOOOS MBA

CAutor Nombres y Apelidos '“'"""'TW’

| DELHI INDIRA GANDHI CALDERON DELGADO i 7moqt_)1 |

£n caso de aukrzame. mmmmeMMeﬂdw
Insttucional de la UCY, Ia misma que sord de acceso atverin pars 0 ususios y podra ser
rederencada en fuluas investigaciones. dejando en diaro gque e derechos de propeedad
imelectual comespondean exclusivamene al autor (3) ded estudio,

Lugar y Fecha: UM, 10 de Agosio del 2022,

1") Comgo cw Duice on nversgacon de Is Unisorsetnd Claw walle o Actcsio M boensd * 1 * Pars Shundie & peblicar oo mentaded @e an
TABMO 68 et igachie 1 IBLINE FAOte DS M0N0 o Povaie 30 i WU E0L000 00ntu 06 Baad 3 Labe M et1aho, Sabed ol AN
0 G D A Sl o oL atreate & AReUad de b SO Sea et st S8 atie S beninied At M ottt Por e,
Ards om s guwymciin de v iign s tnee o o b meey o Grsa, re pe it b bbb b darmeimaciin fe b Sganiacen, oo o s
seomserto Sl s petsctertricm.



Anexo 6: Consentimiento informado al participante

Consentimiento Informado

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta
investigacion una clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Delhi Indira Gandhi Calderon Delgado,
estudiante de Posgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo de esta
investigacion es: Determinar la relacion que existe entre el marketing interno y el
compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Layo.

Si Ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responder un cuestionario
de 34 preguntas. Esto tomarad aproximadamente 20 minutos de su tiempo. La
participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja sera estrictamente confidencial siendo codificados mediante un numero de
identificacion por lo que seran de forma anonima, por ultimo, solo seré utilizada para
los propdsitos de esta investigacion. Una vez transcritas las respuestas, los
cuestionarios se destruiran. Si tiene alguna duda de la investigacion puede hacer
las preguntas que requiera en cualquier momento durante su participacion.
Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar a Delhi
Indira Gandhi Calderon Delgado al teléfono 944244567 o al correo electronico
digcd2293@outlook.com

Agradecida desde ya por su valioso aporte.

Atentamente

Delhi Indira Gandhi Calderon Delgado

Yo: preciso haber sido informado/a
respecto al propdésito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la
investigacion.

Acepto mi participacién en la investigacion cientifica referida a determinar la
relacion que existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Layo.

Firma y nombre del participante


mailto:digcd2293@outlook.com

Anexo 7: Tablas de frecuencias por items

Marketing interno

Totalmente En Ni de . Totalmente
en acuerdo nien De acuerdo

desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo

f % f % f % f % %
il 26 31,71% 37 4512% 11 13,41% 6 400% 2 2,44%
i2 12 1463% 30 36,59% 31 37,80% 10,98% 0 0,00%
i3 24 29,27% 30 36,59% 15 18,29% 13 1585% O 0,00%
i4 28 34,15% 23 28,05% 19 23,17% 7 854% 5 6,10%
i5 8 9,76% 23 28,05% 35 42,68% 14 17,0% 2 2,44%
i6 11 1341% 31 37,80% 28 34,15% 10 12,20% 2 2,44%
i7 3,66% 14 17,07% 24 2927% 37 4512% 4 4,88%
i8 3,66% 24 29,27% 31 37,80% 23 28,05% 1 1,22%
i9 7 854% 19 23,17% 39 4756% 17 20,73% 0 0,00%
i10 21 2561% 25 30,49% 27 32,93% 9 10,98% 0 0,00%
i11 7 854% 23 28,05% 26 31,71% 22 26,83% 4 4,88%
i12 2 244% 15 18,29% 41 50,00% 22 26,83% 2 2,44%
i13 5 6,10% 30 36,59% 33 40,24% 14 17,07% 0 0,00%
i14 854% 26 31,71% 31 37,80% 12 1463% 6 7,32%
i15 21 2561% 34 41,46% 14 17,07% 13 1585% 0O 0,00%
i16 9,76% 23 28,05% 29 3537% 15 18,29% 7 8,54%
i17 9,76% 23 28,05% 32 39,02% 16 1951% 3 3,66%
i18 2,44% 24 29,27% 41 50,00% 14 17,07% 1 1,22%
i19 11 1341% 18 21,95% 37 4512% 14 17,07% 2 2,44%
i20 1 122% 24 2927% 35 4268% 22 26,83% 0 0,00%




Compromiso organizacional

Totalmente

Ni de

en En acuerdo nien De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
f % f % f % f % f %
il 3 366% 10 12,20% 32 39,02% 28 4,00% 9 10,98%
i2 3 3,66% 5 6,10% 23 28,05% 37 4512% 14 17,07%
i3 4 488% 10 12,20% 28 34,15% 30 36,59% 10 12,20%
i4 3 366% 14 17,07% 30 36,59% 25 30,49% 10 12,20%
i5 3 3,66% 7 854% 24 2927% 37 4512% 11 13,41%
i6 3 366% 10 12,20% 23 28,05% 25 30,49% 21 25,61%
i7 7 854% 17 20,73% 30 36,59% 18 21,95% 10 12,20%
i8 11 1341% 24 2927% 20 24,39% 19 23,17% 8 9,76%
i9 18 21,95% 14 17,07% 31 37,80% 13 1585% 6 7,32%
i10 7 854% 14 17,07% 29 3537% 27 3293% 5 6,10%
i11 4 488% 12 14,63% 28 34,15% 30 36,59% 8 9,76%
i12 6 7,32% 10 12,20% 43 52,44% 20 24,39% 3 3,66%
i13 8 976% 19 23,17% 26 31,71% 25 30,49% 4 4,88%
i14 0 0,00% 3 3,66% 33 40,24% 38 46,34% 8 9,76%




Anexo 8: Pruebas de normalidad

Marketing interno

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
Variable Marketing 0,436 82 0,000 0,626 82 0,000
interno
Dimension producto 0,384 82 0,000 0,684 82 0,000
Dimension objetivo 0,403 82 0,000 0,680 82 0,000
Dimension despliegue 0,383 82 0,000 0,703 82 0,000
Dimensién comunicacién 0,384 82 0,000 0,704 82 0,000
interna

a. Lilliefors Significance Correction

Compromiso organizacional

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Statistic  df Sig. Statistic  df Sig.
Variable compromiso 0,398 82 0,000 0,688 82 0,000
organizacional
Dimensién compromiso 0,309 82 0,000 0,744 82 0,000
afectivo
Dimensién compromiso de 0,259 82 0,000 0,801 82 0,000
continuidad
Dimensién compromiso 0,335 82 0,000 0,757 82 0,000
normativo

a. Lilliefors Significance Correction

Como se aprecia en las tablas el analisis de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
para datos mayores a 50, muestra un valor sig de 0.00 < 0.05, en todos los casos,
por lo que se acepta la hipotesis alterna los datos no provienen de una distribucion
normal, por lo que tenemos que utilizar un estadistico no paramétrico como
Spearman's.
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GRANADOS MAGUINO MAURO AMARU, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
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