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RESUMEN

Determinar la relacion entre el endomarketing y rendimiento de recursos humanos en
los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito
Huaral, 2021. La presente investigacion fue aplicado como disefio basico, de nivel
correlacional ,cuyo disefio es cuantitativo no experimental de corte transversal. Se
ejecuto la investigacion con 94 trabajadores de ambos sexos los cuales corresponden
a los cargos administrativos, docencia, auxiliares y personal de servicio. Paré ello se
realizo la aplicacion de la técnica la encuesta cuyo instrumento es el cuestionario. Los
datos obtenidos fueron analizados en los programa IBM SPSS y Excel. Para obtener

los resultados se utilizo la correlacion de chi cuadrado donde se midio la correlacion

del endomarketing y rendimiento de recursos humanos se obtuvo X2 =9.487 y p=0.05
demostrandose asi la aceptacion entre las variables. Se concluye que existe relacion
significativa entre el endomarketing y rendimiento de recursos humanos, las soft skills,
retencion de talento, responsabilidad social en los trabajadores de la Institucion
Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito Huaral. Sin embargo no existe
relacion entre el endomarketing y la gestion.

Palabras claves: Endomarketing, Rendimiento de Recursos Humanos, Institucion

Educativa.



ABSTRACT

To determine the relationship between endomarketing and human resources yield in
the workers of the Public Educational Institution Nuestra Sefiora del Carmen district
Huaral, 2021. This research was applied as a basic design, correlational level, whose
design is quantitative non-experimental cross-sectional design. The research was
executed with 94 workers of both sexes corresponding to administrative, teaching,
auxiliary and service personnel positions. For this purpose, the survey technique was
applied, the instrument of which is the questionnaire. The data obtained were analyzed
in the IBM SPSS and Excel programs. To obtain the results, the chi-square correlation

was used to measure the correlation between endomarketing and human resources

yield, with X2= 9.487 and p=0.05, thus demonstrating the acceptance between the
variables. It is concluded that there is a significant relationship between endomarketing
and human resources yield, soft skills, talent retention, social responsibility in the
workers of the Public Educational Institution Nuestra Sefiora del Carmen, Huaral

district. However, there is no relationship between endomarketing and management.

Key words: Endomarketing, Human Resources Yield, Educational Institution.
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INTRODUCCION

Las intuiciones educativas son el principio de un desarrollo académico enfocado en
formar valores y educacion para la vida bajo esta concepcion se dara apertura a la vida
misma. El endomarketing es considerado como técnica o estrategia que pertenece a la
marca interna como son los trabajadores tiene como pilares la basqueda del bienestar,
la salubridad de un mejor ambiente de trabajo, la involucracion y la mejoria dentro de
las organizaciones. La institucion educativa no es ajeno a las conceptualizaciones
proporcionadas en esta investigacion pues la finalidad es la basqueda de una mejor
gestion del recurso humano pues como tal es esencial para que se genere los objetivos
de la intuicion cumpliéndose el principio fundamental que los trabajadores son lo méas
importante y para algunos investigadores es el activo que genera la riqueza de las
organizaciones pues son ellos los que representan a la institucion es indispensable
considerar para que se genere la calidad del endomarketing y un mejor rendimiento de

los recursos humanos.

Capitulo I: Se enfrenta la indagacion de la realidad problematica, tomando en cuenta
los criterios de delimitacién detallando los problemas principal y secundarios
conjuntamente con los objetivos general y especificos de la misma manera las hip6tesis
general y secundarias y las variables de investigacion como es la conceptual y
operacional. Se muestra la metodologia usada como es el tipo y nivel se describe el
método y disefio empleados considerando a la poblacién y muestra para seguidamente
aplicar las técnicas e instrumentos las mismas que daran respuestas a la justificacion,

importancia y limitaciones de la investigacion.

Capitulo I1: Se desarrolla el marco tedrico donde corresponde la blasqueda de los
antecedentes de la investigacion fundamentada en las bases teoricas las que
seguidamente se desglosaran en la definicion de términos basicos, para ello nos
introducimos en el pasado para conocer las bases histéricas y para darle legalidad al

marco tedrico indagaremos en la base legal.

Capitulo 111: Se reflexiona sobre la presentacion, andlisis e interpretacién de
resultados, donde se realizara el andlisis de tablas y graficos para proseguir con la

discusion de resultados.



Xl

Para finalizar la investigacion se expone las conclusiones y recomendaciones de la
misma manera se inserta las fuentes de informacion cumpliendo con los
requerimientos de la universidad asi como los anexos para darle mayor amplitud a la
investigacion se muestra la matriz de consistencia sustentado en la validez de la

aplicacion de la misma el instrumento de recoleccion de datos(validado por expertos).



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El endomarketing o marketing interno, no esta tan desarrollado en Perd, como
en otros paises de latinoamérica, siendo pocas las empresas que se han
aventurado a incluir esta estrategia de desarrollo. Por ello se debe hacer mayor
investigacion para la aplicacion de esta estrategia en ma&s empresas e
instituciones, puesto que conlleva a un mayor desarrollo y productividad (Malca,
2016). Esta realidad representa un problema respecto al desarrollo del marketing

interno en el Perd.

Dentro de la institucion educativa, muchos de los trabajadores no se sienten
felices dentro ya que dada la propuesta esta puedan deberse a la poca existencia
de una identificacion de los trabajadores con la institucion, por parte de la
institucion toma acciones de crear estrategias que generen emociones adecuadas
pero no lo suficiente para generar una adecuada estrategia de endomarketing en
la institucidn todo ello desfavorece a que no se ayudo a desarrollar la creatividad
para que se pueda promover eventos que unan a los trabajadores, es importante
reconocer que la institucion no da una comunicaciéon que sea la adecuada para
garantizar que se ayude a comunicar las actividades que se realizan dentro de la
institucion para el beneficio de la institucion y de los trabajadores, esto también
tiene una repercusién que perjudica la motivacién para algunos de los
trabajadores que perciben toda la situacion que acontece la institucion ya que
muchos de estos pueden desmotivarse y afectando al rendimiento de los mismos
y el sentir que muy pocas veces se le felicita a los trabajadores podria dar la
percepcion de que algunos trabajadores piensen que estan haciendo mal las
actividades desde ese punto de vista para algunos piensan que el bienestar que
ofrece la institucion no es la adecuada para ellos y el mismo hecho de gue ellos
piensen ello el compromiso que tienen sus colegas podria ser percibido por sus
compafieros y su compromiso por la institucion pueda verse afectado y no ser el
adecuado ademaés sus resultados no serian los mejores y mucho menos lo

esperado por la institucion.



A su vez hay que entender que en los trabajadores, muchos no saben cémo
manejar los problemas que acontecen de manera externa (hogar, problemas
personales, etc) que en ocasiones suelen traen todas esas realidades a la
institucién que hace que el mismo trabajador se sienta sobrecargado o sin ganas
de desarrollarse en sus labores lo cual la institucion muchas veces no puede
manejar todos estos conflictos y esto desfavorece a la institucion por otro lado
otras instituciones tienen una mayor predisposicion y mayor entendimiento de la
preocupacion de los trabajadores esto hace que sientan la aceptacion y
comprension que tienen hacia ellos, el reconocimiento emocional que ejecutan
es més fuerte que muchas veces lo acompafian con una mayor aportacion para
fortalecer las estrategias de comprension de lo que es el endomarketing puesto
que son llevadas y ejecutadas de manera correcta y oportuna hacia los
trabajadores que muchas veces trae como resultados una identificacion de
trabajadores mas fuertes pues se refleja en el apoyo incondicional por mantener
los objetivos tanto de la instituciones como también comprender y manejar sus
interés de los trabajadores es imprescindible reconocer que muchas
organizaciones son generadora de redes internas para la comunicacion hacia sus
trabajadores permitiendo conocer las falencias y situaciones que se estan
desarrollando en la institucion pues ellos ya saben que sin una adecuada
comprension de necesidades y requerimiento para buscar el bienestar de ellos no
se podrian ejecutar ni dar por un buen involucramiento de los trabajadores. La
institucion nuestra sefiora del Carmen puede gestionar y desarrollar estrategias
de endomarketing involucrando a sus trabajadores ya que cuenta un espacio
optimo para desarrollar actividades que permitan la participacion de ellos con
diferentes finalidades que ellos crean pertinentes ademas con una zona de
recreacion que permite despejarse de las preocupaciones que puedan tener ya
que se puede fomentar la competitividad existe zona de reuniones donde se
deberia realizar mas reuniones para que se puedan aprovechar mas las ideas,
participaciones y tomas de decisiones para el bienestar de ellos que a su vez
puede ir acompafiado con maés utilizacion de la biblioteca puesto que permite
enriquecer el conocimiento de ellos para su aplicacion de las acciones de manera
tedrica y practica, las decisiones de gestion por parte de la institucion tiene
puntos por destacar ya que esta tiene las predisposicién de ofrecer areas que

pertenecen a la institucion que ayudaria a gestionar un involucramiento mas



fuerte y pertinente pues la colaboracién de parte de ellos es oportuna permitiria
mas beneficios que trae consigo el endomarketing, pues es bien entendido que
acompafiado con una buena cultura institucional ayuda a mejorar las
percepciones de los trabajadores las estrategias enfocadas a los clientes tuvieron
una aceptacion favorable ya que se vieron reflejadas en el compromiso del medio
ambiente tanto de los trabajadores y los clientes pues esto permitira el
reconocimiento de las instituciones y el conocimiento que tiene la institucién de

sus diversas actividades.

Al conocer de manera adecuada todo lo que conlleva un buen endomarketing
puede permitir de manera acompafada del marketing (Ortiz, & Canchanya,
2017) que se pueda establecer lazos con otras instituciones para la ejecucion de
alianzas y que se puedan fortalecer lazos emocionales para el beneficios de
ambos y con sus trabajadores esto permitiria aportar a las nuevas formas de
bienestar pertinentes para ambos, pues esto ayuda a establecer comunicaciones
mejores . Por parte de la institucion nuestra sefiora del Carmen una adecuada
percepcion a los posibles futuros trabajadores que quisieran laboral pues esto
permitiria una adecuada captacién de trabajadores felices e involucrados puesto
gue existen una gran variedad de instituciones que buscan trabajadores que se
identifiquen con la organizacion de tal modo la I.E nuestra sefiora del Carmen
no debe de ser ajeno a esta realidad puesto que las instituciones saben que si se
mejora las situaciones de los trabajadores estos seran aun mas productivos y
tendrian un desarrollo adecuado del talento que estos manejan finalidades de
fomentar la creatividad en ellos y de ideas innovadoras que permitan
desarrollarse a un mas pues esto desencadenaria una disminucién de miedo al
laborar dentro de la institucién que viene acompafiado del mejor clima laboral

de ambientes mejores.

En el Per(, una posible explicacion al bajo rendimiento en empresas, puede
deberse a que los recursos no se encuentran optimizados, a nivel de trabajadores
como de ingresos. El recurso mas importante en este caso vendria a ser el
humano, siendo el recurso que mejor se debe manejar, puesto que son los
encargados de cumplir las funciones de un cargo o trabajo (Cuba, Mohamed, &
Pacheco 2020)



Dentro del rendimiento de recurso humano que cuenta la institucion nuestra
sefiora del Carmen algunos de los trabajadores les cuesta adaptarse puesto que
muchas veces los cambios dentro de las instituciones son diferentes y tienen
objetivos diferentes la institucion cuenta con algunas herramientas en desuso lo
cual no permite muchas veces que su rendimiento sea el esperado puesto que
sienten que son herramientas que deben de ser actualizadas desde este punto
algunos de los trabajadores no suelen comunicar muchas veces estas situaciones
ya que algunos de estos no cuentan con mucho tiempo disponible lo que a su
vez perjudica aun mas la comunicacion y esto desencadena el desinterés de
algunos de los trabajadores tanto en la satisfaccion como en su rendimiento pues
muchas veces el temor de expresar sus ideas y que no sean escuchados y que tal
vez muestren el desinterés por no realizar acciones, son realidades que los
trabajadores suelen cuestionarse, ya que conocen que el presupuesto es limitado
y no permite mejorar muchas veces los materiales que estan en desuso por lo
mismo, hay que entender que muchas veces los ideales de ellos no son los
mismos que el de sus compafieros ya que hay algunas cosas prioritarias que
deben de realizarse para mejorar y muchas veces pueden percibir que para unos
si y otro no, pues esto también se debe a que a veces el uso que se da a los
materiales y herramientas no es el adecuado ya que algunos de ellos demuestran
los debidos usos del material y herramientas ya que sus capacidades en la
aplicaciones fueron las adecuadas y es un poco dificil manejar las capacidades
de todos.

Desde otro punto las organizaciones saben y entienden que una mayor
disposicion de dinero mejorara el rendimiento del recursos humano ya que el
hecho de tener la solvencia de dinero pueden dar la disponibilidad de cubrir méas
necesidades de ellos lo cual conlleva a una adecuacion y una satisfaccion de
entendimiento de preocupacién ya que su inversion va enfocada a fortalecer a
trabajadores mas capaces y pueden tener el privilegio de reclutar a personas mas
capacitados y especializados y estas inversiones muchas veces puedan darse en
la busqueda de realidades problematicas dentro de la institucion para que puedan
dar teorias y soluciones dentro de las institucion estas vienen acompafiadas de la
mejora del clima laboral que muchas veces el gestionar todas estas actividades

ayudan a realizar actividades de integracion de trabajadores pues al integrar se



descubren las capacidades de ellos y se valora aun mas estas, este hecho es
fundamental porque las tomas de decisiones del recurso humano enfocado a sus
trabajadores permitiria la mejora del estilo de vida de ellos, hoy en dia una de
las mejores estrategias para mejorar son el integrar a los trabajadores y a sus
familias ya que se fomenta el lazo emocional por la institucion y el

reconocimiento hacia la institucion.

Dentro de la institucion nuestra sefiora del Carmen los puntos a destacar son que
se cuentan con trabajadores de diferentes especialidades que permite contemplar
una gama de expertos dentro de la institucion los mismos que estan constituido
por trabajadores jovenes y mayores con ideales particulares que de alguna
manera fomentan la creacion de nuevos ideales constructivos para la institucién
pues también la experiencia que tiene ayuda al adecuado manejo del recurso
humano y la percepcion positiva que tienen genera establecer las metas
establecidas por la organizacion son con la voluntad de ser cumplidas esto no se
Ilevaria sin el conocimiento que tienen ellos ya que facilita la solucién de los
problemas pues la distribucion esta realizada segin las éareas dentro de la
institucion y de las capacidades que estos tienen todo esto se lleva a cabo por la

adecuada seleccion de personal por los criterios establecidos por la institucion.

Las instituciones que mejor extienden el recurso humano focalizadas en el
rendimiento y el bienestar de los colaboradores son aquellos que generan
convocatorias periédicas de contratacion (Villarroya, 2020), cuyas evoluciones
permite acceder a tener responsabilidades ain mas responsables y beneficiosas
de cargos y puestos que ayudan a la profesionalizacion de trabajadores y las
oportunidades son mayores ya que el crecimiento de la demanda de profesionales
que cumplan las caracteristicas indispensables que piden en el mercado hacen
que de las contrataciones que han sido temporales puedan pasar a contrataciones
permanentes por la capacidad que estos presentan hoy en dia existe mayor
predisposicion por el estado a mejorar la calidad para el beneficio de los
trabajadores y la sociedad puesto que los proyectos y leyes son beneficiosos para
el sector institucional ademas de promover las capacitaciones esto mejorara que
exista una predisposicion de personas por laboral dentro de instituciones pues

hay una demanda de necesidad de profesionales competentes que fortalecidas



1.2.

sus competencias y ayuden a la participacion en actividades que promuevan las

instituciones.

Delimitaciones de la investigacion

Las delimitaciones se determinan en los siguientes puntos:
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1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

1.3.

. Delimitacién espacial

El desarrollo de esta investigacion se llevara a cabo en la Institucion Educativa
Publica Nuestra Sefiora del Carmen ubicado en (av. Chancay S/N frente a la
plazuela centenario - Huaral) del distrito de Huaral, provincia de Huaral,

departamento de Lima.

Delimitacion social

La investigacion abarco a 125 trabajadores los cuales comprenden 14
trabajadores administrativos,111 trabajadores entre docentes, auxiliares y
personal de servicio de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del
Carmen distrito Huaral,2021.

Delimitacion temporal
La investigacion se desarrollard en un periodo de 3 meses durante la temporada

de trabajo.

Delimitacion conceptual

El presente estudio estd comprendido por 2 variables Endomarketing (Below
The Line, Employer Branding, Calidad de trabajo,Feedback Organizacional) y
Rendimiento de Recursos Humanos (Soft Skills, Retencion de Talento,

Gestion, Responsabilidad Social).

Problema de investigacion

Los problemas de la investigacion, se describen como:



1.3.1.

1.3.2.

Problema principal
¢Qué relacion existe entre el endomarketing y rendimiento de recursos
humanos en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra

Sefora del Carmen distrito Huaral, 20217

Problemas secundarios

¢ Qué relacidn existe entre el endomarketing y las soft skills en los trabajadores
de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito Huaral,
20217

¢ Qué relacion existe entre el endomarketing y la retencion de talento en los
trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021?

¢ Qué relacidn existe entre el endomarketing y la gestion en los trabajadores de
la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito Huaral,
20217

¢ Qué relacion existe entre el endomarketing y la responsabilidad social en los
trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021?

1.4. Objetivos de la investigacion

Los objetivos estan descritos de la siguiente manera:

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general
Determinar la relacion entre el endomarketing y rendimiento de recursos
humanos en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra

Sefiora del Carmen distrito Huaral, 2021.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre el endomarketing y las soft skills en los
trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.



Identificar la relacion entre el endomarketing y la retencién de talento en los
trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Identificar la relacion entre el endomarketing y la gestion en los trabajadores
de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito Huaral,
2021.

Identificar la relacion entre el endomarketing y la responsabilidad social en los
trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

1.5. Hipotesis y variables de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el endomarketing y rendimiento de recursos
humanos en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra

Sefora del Carmen distrito Huaral, 2021.

Hipdtesis secundarias

Existe relacion significativa entre el endomarketing y las soft skills en los
trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Existe relacion significativa entre el endomarketing y la retencién de talento en
los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Existe relacion significativa entre el endomarketing y la gestion en los
trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Existe relacion significativa entre el endomarketing y la responsabilidad social
en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del
Carmen distrito Huaral, 2021.



1.5.3. Variables(definicion conceptual y operacional)

1.53.1.

1.5.3.2.

Variable independiente

Se define como la técnica o estrategia que busca la satisfaccion
del trabajador, como cliente interno, con la premisa de mejorar
la rentabilidad de la empresa (Payares, Parra, Navarro &
Naranjo, 2020).

Es una estrategia que permite afianzar los lazos entre la empresa
y trabajadores con la disposicion hacia la mejora como son las
mismas descritas en las dimensiones y indicadores las cuales
serén evaluadas por las técnicas e instrumentos de esta manera
ellos podran sentirse mejor donde trabajan y podran comunicar
lo que representa la empresa desde esa conexion el trabajador se
sentird mucho mas empoderado y feliz lo que se vera reflejado

en los resultados.

Variable dependiente

Los recursos humanos suelen ser identificados como un
departamento dentro de una organizacion, que se encarga de
gestionar todo lo relacionado a los trabajadores. Aqui se incluye
reclutamiento, seleccidn, contratacion, bienvenida, formacion,

promocion, sueldos, contratos y destituciones (Ruben, 2020).

Al hablar de recursos humanos obligatoriamente hablamos de
las personas desde esa conceptualizacion podemos decir que el
recurso humano son aquellas que laboran dentro de la empresa
los cuales son gestionadas para obtener los logros de la empresa
con la mejora y aprovechamiento de sus fortalezas de ellos son
las mismas descritas en las dimensiones y indicadores las cuales
seran evaluadas por las técnicas e instrumentos de esta manera
ellos deben de ajustarse con las politicas la cultura de la empresa
para asi tener una mejora en los integrantes priorizando sus

beneficios y bienestar de los mismos.
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1.6. Metodologia de la investigacion

1.6.1.

1.6.2.

Tipo y nivel de investigacion

Tipo de investigacion

Basica

Es una investigacion de suma importancia ya que aporta al saber del
conocimiento lo fortalece ain méas hay que agregar que esta investigacion no
tiene como fin la utilidad practica pero si ayuda y agrega de manera importante
al conocimiento cientifico (Casalet, 1998).

Nivel de investigacion

Correlacional

Se basa principalmente en el andlisis de la relacion de las variables o sus
resultados, con el fin de examinar asociaciones sin relacionar las causas,
teniendo en cuenta que el cambio de uno de sus factores genera un cambio en
otro (Bernal, 2006).

Método y disefio de investigacion

Meétodo de la investigacion

Hipotético Deductivo

Este método parte del desarrollo asertivo de la hipotesis, buscando refutar la
misma, de tal manera que se puedan confrontar hechos reales (Bernal, 2006).
Disefio de la investigacion

Cuantitativo

Es importante reconocer que para aplicar un enfogue cuantitativo debemos de
contar con toda la informacion necesaria para realizar su aplicacion y a su vez
debera ir acompafiado de un analisis para poder responder las preguntas
planteadas y procurar que las hipotesis realizadas por el investigador estén bien
fundamentadas para finalmente acompafiarse con la estadistica (Gomez, 2006).
No experimental

Cuando se realiza un método de investigacion no experimental va observar la
realidad de un estudio sin tratar de manipular a su favor la investigacion él debe
de comprender que lo que se ve es tal cual la realidad en el tiempo y espacio
del hecho real de su investigacion (Toro & Parra, 2006).

Transversal



1.6.3.
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Para esta investigacion el corte transversal se utiliza para la medicién de una o
més variables por individuo de tal manera que el investigador no realice
ninguna intervencion, la finalidad del corte transversal es identificar la

frecuencia de una condicion (Rodriguez & Mendivelso, 2018).

Poblacion y muestra de la investigacion

Poblacion

La investigacion comprende a 125 trabajadores de ambos sexos de la
Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen Distrito Huaral
,2021 los cuales 14 trabajadores son administrativos y 111 corresponden a
docentes, auxiliares y personal de servicio.

Muestra

La muestra se considerd el de probabilistica de tipo: Muestreo estratificado,
cuya férmula estadistica es la siguiente:

Z°xpxqxN

n = = x
NxE*“+ Z“xpxq

Figura 1.Férmula para obtencion de muestra. Fuente:
obtenida de Dominguez (2016).

Donde:

n = Tamano de la muestra

Z = Nivel de confianza=95 % = 1.96

P = Variabilidad positiva = 0.5

g = Variabilidad negativa = 0.5

N = Tamafio de la poblacion = 125 trabajadores

E = Error estandar = 0.05

Dada la propuesta de la formula se tuvo como resultado que n=94 lo que conlleva a

realizar una muestra a 94 trabajadores.

1.6.4.

a.

Técnica e instrumentos de larecoleccion de datos
Técnicas
LA ENCUESTA



1.6.5.
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La técnica de encuesta se basa en la obtencidn de datos a través de preguntas,
para detectar problemas El investigador debe saber de la realidad problematica
que acontece al estudio que esta realizando para ello debe de crear preguntas
que se acoplen a lo investigado para posteriormente realizar esas preguntas y
formularlas a quien disponga el investigador (Carmelo, 2005).

SOFTWARE ESTADISTICO

Para el procesamiento de datos se empled el paquete estadistico IBM SPSS
Statistics 24 y Microsoft Excel 2013 en la obtencion de las tablas, graficos.
Instrumentos

EL CUESTIONARIO

Este instrumento tiene una gran utilidad puesto que el investigador ademas de
ya haber planteado las preguntas el encuestado tendra el privilegio de poder

escoger varias alternativas como respuestas (Mufioz, 1998).

Justificacion, importanciay limitaciones de la investigacion
Justificacion de la investigacion

El presente estudio cuenta con dos pilares fundamentales que aportaran a la
mejora de las estrategias del endomarketing ya que busca el bienestar de los
trabajadores que a su vez ayudaran al fortalecimiento y desarrollo del
rendimiento en recursos humanos de la institucion que por consecuencia traera
mejores resultados. Puesto que tiene como finalidad, fortalecer y ampliar los
conocimientos, no solo para el beneficio de la institucion, sino también de los
futuros investigadores, con sus investigaciones para la accién de buenas tomas
de decisiones y mejoramiento de las condiciones institucionales ya que se
sustenta en una investigacién cientifica que cuenta con instrumentos como
cuestionario la que es acomparfiada con pautas metodolégicas. La investigacion
estd fundamentada en la relacion de las variables, ya que buscan la mejoria e
identificacion de los trabajadores hacia la institucidn, para garantizar el buen
desenvolvimiento de ellos y la aplicacion de sus conocimientos, conociendo la
responsabilidad que tienen ellos ante la institucion de forma interna como
publica, esta se puede desarrollar de forma progresiva y enlazada a las
habilidades de los trabajadores pues no solo es trabajado de recursos humanos
si no de un trabajo en conjunto entre todas las areas pues la finalidad es generar

estrategias para la mejora de los resultados, que ayudaran a la identificacion
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de la imagen institucional acompafiado con un recurso humano solido en la
obtencion del bienestar del trabajador y de la institucion.

Importancia de la investigacion

Tenga la disponibilidad de generar estrategias de endomarketing acompafados
con el recurso humano que permitan lograr un mejor concepto de la imagen
publica e institucional contribuyendo al desarrollo de nuevas estrategias para
el manejo institucional y educativo.

De tal manera que ayudara a contribuir con la mejora de la productividad
institucional, generando mayor interés tanto de los trabajadores como de la
poblacional lo que progresivamente tendré un impacto de competitividad frente
a la demanda sectorial. De esta manera la investigacion beneficiara el
desarrollo de un buen recurso humano. La investigaciébn comprende como
colaboradores en nivel de recursos humanos a los trabajadores de la institucion
educativa publica Nuestra sefiora del Carmen, asi como también a nivel de
recursos técnicos los programas estadisticos digitales e instrumentos para la
recopilacion de datos. Los recursos econdmicos se encuentran cubiertos por el
investigador de esta manera se solventa la investigacion durante el periodo de
ejecucion.

Limitaciones

Existe poca informacion de relevancia en el ambito local relacionados al
estudio del endomarketing y rendimiento de recursos humanos orientadas a
los trabajadores institucionales. Ademdas existen inconvenientes para el
procesamiento de informacion puesto que los datos no representan el 100% de
confiabilidad. Los trabajadores no se encuentra familiarizados con los
instrumentos de la recoleccion de datos. De manera institucional tuve
restricciones ya que fue dificil concordar horarios de los trabajadores pero
gracias al apoyo de los trabajadores y de la institucion nos facilitaron horarios

libres para recabar la informacion.
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CAPITULO ll: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigaciéon

Carbajal & Alvarado (2019). Determinaron la relacion entre el endomarketing
y el compromiso para lo que se evalué a 90 colaboradores en los colegios
privados de la provincia de San Martin del afio 2019. Aplicando el cuestionario
para obtencion de informacion previamente validado por los expertos. Para
hablar de los resultado tenemos que mencionar gque se aplicé un Rho Spearman
ya que lo propuesto cuenta con una distribucion no normal, resultando que a
mayor desarrollo de endomarketing habra un mayor desarrollo de compromiso
organizacional, compromiso afectivo, compromiso normativo. Los analisis de
tabla cruzada demostraron que se aplic6 un buen endomarketing en
colaboradores cuyas edades son de 41 a 50 afios. Las conclusiones proyectan que
aun asi en la realidad de su investigacion los colaboradores necesitan cumplir
con lo establecido con su organizacion a pesar de que no cuentan con beneficios
y que si propusieran un fortalecimiento en el endomarketing existiria buenos

resultados como serian identificacion y el compromiso.

Ventura (2019). Realiz6 un estudio con el objetivo de determinar el
Endomarketing como factor motivacional de los colaboradores en la IEP
Antonio Raimondi Illimo 2018. En dicha investigacién se evaluaron a 13
colaboradores de la I.LE Antonio Raimondi de Illimo se apoyaron con los
instrumentos como son: encuesta. Y herramientas como el cuestionario. Los
datos obtenidos posteriormente fueron procesados por los programas estadisticos
Microsoft Office Excel y SPSS. Los resultados demostraron que los
colaboradores muestran disconformidad porgue sienten que no se les motiva, ni
priorizan sus necesidades como colaboradores ni mucho menos se les capacita
y desde esos apartados la motivacion que les da de parte de la LE les es
indiferente pero si ofrece informacion actualizada. El autor concluye que la falta
de experiencia de endomarketing de la I.E causa una falta de motivacion con sus
colaboradores que desencadena un desemperio laboral deficiente por parte de sus
colaboradores. Por parte de la I.E el autor comenta que se deberia de invertir en

sus colaboradores para mejorar como que esto ayudaria a que se comprometan
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con la institucién y mejore de manera progresiva el compromiso y clima laboral
ya que si no toman accion de los problemas esto perjudicaria al desempefio

laboral

Paz, Huaméan & Tarrillo (2020). Investigaron con el objetivo determinar la
relacion entre el Endomarketing, el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Asociacion Educativa Adventista
NorOriental2019. Se evaluaron 125 colaboradores cuyas edades eran de 20 afios
en adelante pertenecientes de ambos sexos el instrumento aplicado fue el
cuestionario, la informacién obtenida fue avaluada en el software estadistico
SPSS. Los resultados dan a conocer que de tal manera existe relacion positiva
entre endomarketing y el compromiso organizacional como también con la
satisfaccion laboral. En las conclusiones nos demuestra que si se hay uso de
endomarketing existira un compromiso que a su vez ira de la mano de una

satisfaccion por parte de los colaboradores

Cabrera & Mojalott, (2018). En su investigacion el objetivo fue determinar la
relacion que existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional,
en los trabajadores de la Universidad Peruana Unidn. Dentro de su metodologia
se trabaj6é con 322 trabajadores de ambos sexos de la universidad se aplico la
técnica de encuesta y los instrumentos como la escala de compromiso
organizacional de tal manera que para dar confiabilidad a la investigacion se
utilizo el estadistico de alfa de cronbach es de 96.5%. Basados en la correlacion
de Spearman en donde se obtuvo el p-valor < 0,05 se demostrd que existe
relacion significativamente entre el marketing interno como también
compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuidad,
compromiso organizacional. Se concluye que el marketing interno se relaciona
de forma positiva con el compromiso organizacional, demostrando asi que a
mayor sea el marketing interno utilizado en la Universidad, mayor sera el

compromiso organizacional.

Ocrospoma (2017). Describi6 la incidencia del Marketing Interno aplicado por
el area de imagen institucional y relaciones publicas en la motivacion de los
trabajadores de la UGEL BOLOGNESI de Chiquian, 2017. Al hablar de su
metodologia debemos de mencionar que se trabajé con 59 trabajadores los cuales

se les ejecuto un instrumento como es el cuestionario y para su evaluacion de
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confiabilidad utilizo el Alfa de Cronbach y la técnica de la encuesta los cuales
tuvieron una colaboracién en la aplicacion del juicio de experto por 3 expertos.
Dentro de su metodologia aplica el método observacional que se recoge de la
observacion de la problematica que acontecio en la investigacion ademas agregar
que utilizo el analitico para su elaboracion de su marco tedrico y el método
inductivo y deductivo ya que el autor nos comenta que se no solo la problematica
acontece de manera nacional sino también de manera internacional y finalmente
un método sintético para la aplicacion del parafraseo. De los resultados se
menciona que el marketing interno en la institucion presenta un nivel regular
(82.8%) conllevando a que la motivacion de los colaboradores se encuentre en
un nivel medio (81%). Finalmente el autor concluye que existe una rotacién de
trabajadores los que desencadena una desigualdad en las areas esto a su vez
ocasiona que los trabajadores sientan una disconformidad y mayor es la poca
participacion en las actividades lo cual complica la situacién y hace que los

trabajadores no tengan iniciativa de contribucion.

Bazan (2017). En su investigacion el objetivo fue proponer un modelo para la
mejora continua de las instituciones educativas secundarias mixtas de
Chachapoyas —Amazonas 2016. Su metodologia se baso en un proceso del cual
de manera sistematica realizar una busqueda e indagacion el cual busco su
analisis y a su vez una correcta descripcion para poder comparar y predecir para
darle una coherente explicacion que permitié determinar las posibilidades y
limitaciones. Para dicha investigacion se contd con la participacion de 6
directivos, 71 docentes y 12 administrativos los cuales pertenecen y trabajan en
las instituciones publicas como son Miguel Rubio, Santiago Antlinez de Mayolo
, San Juan de la Libertadlos cuales para llegar a la participacion de los
trabajadores se aplicé la formula finita para poblaciones, al hablar de
metodologia se aplicaron métodos como: el deductivo, analitico, sintético las
técnicas aplicadas son las siguientes: la investigacion documental, observacion
instrumentos usados fueron ficha de cuestionario, entrevista verbal, observacion
directa. Y para el procesamiento de la informacién el programa estadistico SPSS
version 22. Lo que posteriormente fue validado por el juicio de expertos y el
Alpha de Cronbach. Los resultados son los siguientes en la 1.E Publicas de

Chachapoyas que segun la percepcion que tienen acerca de la mejora continua
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como también por mencionar las dimensiones como son Gestién Directiva,
Gestion Académica. Gestién Administrativa, Gestion a la Comunidad son de
nivel medio. El autor concluye lo siguiente que dentro de las I.E Publicas no
existe mejora continua y existe un nivel regular como son en la gestion

administrativa, directiva, administrativa y a la comunidad.

Cubas (2018). Determind, qué medida la aplicacion del plan basado en los
principios de calidad mejora el nivel de la gestion de recursos humanos de los
docentes de la institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la
provincia de Chepén —2017. La poblacidn estuvo constituida por 62 personas los
cuales pertenecen a la 1.E que tienen cargos como directivo, administrativos,
docentes, personal de servicios. Después de su poblacion el autor utilizo en su
estudio una muestra de 40 participantes para ello aplico en su muestra la no
aleatoria o intencional. El autor dividid del total de participantes en 2 grupos 20
personas en un grupo experimental y los otros 20 en grupo control. Las técnicas
aplicadas fueron la encuesta acompafiado con el instrumento el cuestionario los
cuales se buscaron buscar la valides y confiabilidad de manera estadistica por
Pearson y el juicio de 5 expertos dando la confiabilidad mediante el alfa de
Cronbach. Los resultados dan a conocer que el objetivo propuesto tiene el
resultado que el 70% del grupo experimental conformados por docentes tuvieron
un nivel bueno en gestion de recursos humanos y en el grupo control solo 95%
de los docentes tiene el nivel deficiente gestion de recursos humanos lo que nos
detalla que el primer grupo existe un desarrollo en la gestién de recursos

humanos.

Teves (2016). En su investigacion tuvo como objetivo determinar que el
desempefio administrativo se relaciona con la gestion de los recursos humanos
en la Institucion Educativa Primaria Secundaria N° 60793 “Ttupac Amaru’-
Iquitos 2016. Se contd con la participacion de 50 personas estos tanto en la
poblacion como en la muestra conformadas por docentes, auxiliares y personal
administrativo, de la I.E técnica fue la encuesta y para su instrumento el
cuestionario asi mismo se utiliz6 la prueba del Chi cuadrado ademas programa
estadistico SPSS. Se logro evaluar el desempefio administrativo del directo en la
I.E Primaria Secundaria N° 60793 “Tupac Amaru” durante el afio 2016, un 90%

de docentes, administrativos, auxiliares y personal de servicios, indican que el
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desempefio administrativo del director es eficiente. En cuanto a gestion de
recursos humanos el 90% de docentes, administrativos, auxiliares y personal de
servicios muestran buen desemperio, tanto en la parte laboral, en actualizacion y
capacitacion y clima organizacional, Se logro establecer la relacién que existe
entre el desempefio administrativo del director y la gestion de los recursos
humanos con un resultado del 86%. El autor concluye que si hay relacion entre

el desempefio administrativo y la gestion de recursos humanos.

Veliz (2018). En su proyecto tuvo como objetivo describir las principales
Caracteristicas del Control Interno en el Area de Recursos Humanos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de San Roman-2017. La poblacion y la
muestra estuvo conformada por 20 trabajadores los cuales pertenecen al area de
recursos humanos donde en la ejecucién de la muestra se aplico el muestreo no
probabilistico por decision cuya técnicas aplicadas en la investigacion fueron el
analisis documental, encuesta y los instrumentos usados fueron las fichas
textuales, y de resumen y finalmente el cuestionario los que fueron en el area de
recursos humanos para su tabulacién se ejecutdé el programa estadistico
Microsoft Office Excel. Los resultados muestran que respecto al ambiente de
control los codigos como son de ética son actuales y difundidos ademas se debe
agregar que se promueve la contienda laboral que es de manera interna .Y dan a
conocer que se da informacion correcta sobre su filosofia de la direccion que
hace referente al control interno ademas de contar una estructura organizacional
de control y existe eficacia del manejo del sistema del control interno puesto esto
se da por el talento que cuenta los trabajadores. Sobre la evolucion del riesgo da
a conocer que a Vveces existe un reconocimiento en peligros y que casi siempre
hay un peligro al desarrollar sus funciones los cuales implicarian sobre objetivos
planteados en su area y que finalmente da a conocer que no se crean tacticas para
tener ante la situacion. Sobre sus labores de control de gerencia. Hay una
aceptacion orientados a los procesos de permiso, aceptacion, libertad sobre
determinada actividad. Los trabajadores que hay control que dificultan el
aplicacion de incorrecto de los bienes y que las verificaciones que son hechas en
determinado tiempos son aceptadas por responsable del area con el fin de tener
eficacia y eficiencia, No existe examen de su desempefio lo cual dificulta su

medicion y que esto va acompafiado con la no existencia de validaciones de
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coerciones y su deteccion pero que si hay una debida verificacién de datos y
comunicacion por las TIC. Desde la informacion y comunicacion. Los
trabajadores saben y conocen lo importantes que es el sistema de informacion
para la elaboracion de sus actividades que va acompafiado de un compromiso
.Que la informacion que proporciona el &rea es de importancia para la accion de
decision y que deben de estar enfocada a la union de las actividades y que tanto
en la comunicacion interna por un lado establece las acciones y procedimientos
para ayudar a acelerar la actividad y por su parte la comunicacion externa donde
se recibe las acciones por parte del responsable del &rea pueden evidenciarse a
las falta de su control, Y por el lado de la comunicacion aporta a su control y
culminacion de las estrategias y operaciones del personal. Respecto a la
supervision. Si hay prevencion monitoreo dentro de las labores y hay un
seguimiento para encontrar las imperfecciones que pueden ser recogidas por el
area donde labora. Los trabajadores dividen su opinion 50% para siempre y
el otro 50% para casi siempre se realiza un seguimiento de resultados para
identificar deficiencias que puede representar un defecto percibido real en el area
donde usted trabaja. Los resultados dan a conocer que no existe un buen
ambiente favorable en el &rea de recursos humanos y esto se debe a que a veces
ayudan a su disputa profesional y la cual no existen hay un divulgacion para que
se conozca la filosofia de parte de la direccion al control interno. Solo a veces
hay una identidad por los peligros y que solo a veces se trazan estrategias para
dar un reparo del problema. Los encuestados dan a conocer que no hay accion
en el desarrollo y labor y que no existe evaluacidén de su desempefio mas se
entiende lo vacios que hay en la comunicacion y la informacion que se tiene. Es

importante que se supervise pero que no se realice de manera perseverante.

Alvarado (2018). Establecer la influencia existente entre la gestion educativa
institucional y la gestion de recursos humanos en la satisfaccion del usuario
(docentes), de la Institucion Educativa Emblematica y Benemérita Nuestra
Sefiora de Guadalupe, 2017. La investigacion del autor en su poblacion fue de
140 colaboradores los cuales corresponden a cargos como docentes y finalmente
administrativos de género masculino y femenino. Para hallar la muestra se
ejecuto el aleatorio simple de tipo probabilistica de los cuales 103 colaboradores

estuvo conformada. Se aplicaron técnicas como la encuesta, cuyo instrumento
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fue el cuestionario. Los resultados muestran que la gestion educativa que da la
institucion sobre la capacitacion y la satisfaccion afecta a la variable
dependiente. La gestion educativa que da la institucion sobre la capacion que se
le da a su personal y la satisfaccion de usuario expresan afecta a la variable
dependiente .Gestion educativa que da la institucion sobre el despefio del
docente y la satisfaccion del usuario expresan afecta a la variable dependiente.
Cuando se le preguntan a los colaboradores sobre la gestion educativa
institucional consideran como sobresaliente, y sobre la gestion de recursos
humanos dan a conocer como compromiso medio, satisfaccion del usuario se
sienten satisfechos. EIl autor concluye que la satisfaccion del usuario depende

de la gestion de recursos humanos y la gestion educativa institucional.

Escobar (2018). La investigacion tuvo como objetivo el analisis sobre la
percepcion de endomarketing que se tiene en una institucion de educacion
superior, para este caso la UPB. La autora dentro del aspecto metodolégico tuvo
que rebabar informacién de fuentes bibliograficas, como a su vez realizo una
entrevista para recoger informacion las cuales fueron aplicadas a 10 empleados
de ambos sexos. Los resultados dan a conocer que para un grupo mayoritario de
personas la pertenencia debe de incluir una felicidad y un amor por la institucion
que va de la mano con la voluntad y gusto que esta tienen por la institucion lo
cual no implica un compromiso obligatorio lo que quiere decir es que se trabaje
con conviccion y no por la obligacion. Por lo tanto JMS dice que si se trabaja
con amor tendran como resultado un compromiso, un buen servicio ,una actitud
,desarrollo de las actividades lo que a su vez se vera reflejado al pablico externo
.Otro apartado es que segun las informacion recolectada hecha por los
entrevistados la lealtad es una sinonimia de pertenencia lo cual esta evidenciado
a un valor organizacional. Evidenciando que las personas que no muestra
pertenecia se podréa identificar por el comportamiento que estos tiene ya que no
se sentirdn comodas por las labores que realizan las cuales no seran cumplida a
perfeccion. Para un grupo de personas responsabiliza a las area interna de la
institucién para que exista pertenencia de parte de ellos hacia la intuicion como

son areas de Comunicaciones, Gestion humana y Gerencia general.

Rodrigues & Federico (2018). En su proyecto tuvieron como objetivo conocer,

analizar y monitorear los procesos endomarketing de una organizacion,
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mostrando su importancia y la de sus beneficios para el éxito. Utilizaron como
medio para su investigacion la revision bibliogréfica, y la revision de libros,
articulos cientificos como tesis y disertaciones para ampliar el conocimiento que
tenia sobre el marketing interno, marketing y comunicacion. Mas adelante
aplicaron el cuestionario para averiguar la comprension que tiene los empleados
del endomarketing y a su vez las herramientas de comunicacion interna. Por otro
lado los profesionales de RRHH aplicaron el cuestionario para recolectar datos
de informacion esta informacion ayudar a que se analicen, después se
diagnostique y finalmente comprobar el conocimiento que estos tiene sobre lo
que es endomarketing y esta informacion sea verificado por los gerentes de IES
para su aplicacion. Esta encuesta fue aplicada a 113 profesionales que a su vez
se utilizd el cuestionario. Los resultados demuestran que los que fueron
encuestados eligen a la institucion por la motivacion y el logro profesional
representado con un 37%. Segun lo comentado por los investigadores es
importante saber que dentro de la IES los empleados deben ser motivados con
los beneficios que ofrece la institucion ya que si no se toma en consideracion
que el empleado desmotivado puede provocar que influya al empleado motivado
a desmotivarse. Los resultados demuestran que los empleados reconocen lo
importante que son para la organizacion, dicho esto es importante que se siga
estimulando a ellos con actividades como endomarketing y reconocen el
compromiso que tienen hacia la organizacion. Si bien los resultados muestran
que el grado de asociacién del sector empresa son socios aun sigue existiendo
una insatisfaccion de parte de empresa a colaboradores dado esta evidencia el
administrador debe de buscar la razon de la problematica y debe de tener en
cuenta que se debe de comenzar con el endomarketing antes de aplicar
estrategias de marketing ademas saber que la satisfaccién que el cliente externo
dependera de cliente interno. Otro resultado es que un trabajador se encuentra
un trabajador insatisfecho lo que provocaria una mala comunicacion a futuro.
Cuando se realiz6 el cuestionamiento de que el lider inmediato es un
comunicador estos respondieron que muy bien lo cual representa un 63% dado
esta informacion es importante ya que el lider sabe que es responsable de su
equipo y de las acciones ademas de ser el incentivo. El anélisis de los datos

obtenidos reveld que es necesario mejorar la comunicacion de la empresa.
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Noronha, Soares & Castro (2017) Realizaron una investigacion sobre
endomarketing con el objetivo de identificar las herramientas utilizadas en la
comunicacion interna de Universidad 7 de setiembre, verificar si los medios
utilizados estan alcanzando los objetivos de la institucion y reconocer el efecto
que ha causado este endomarketing. Metodoldgicamente aplicaron técnicas
como son la revision bibliogréafica, observacion cuyo periodo fue de 1 fase
durante 3 semanas y su 2 fase 5 dias de manera consecutiva. Se utilizo la encuesta
que fue aplicado a 120 empleados de ambos sexos que fue acompafiado con un
cuestionario, ademas agregar que se utiliz6 la entrevista cuya finalidad de
entender si el marketing interno ha sido eficiente para cumplir con el objetivo de
la empresa. Los resultados describen que no hay un sector de comunicacion
interna como que también a su vez ni comunicacién externa. Pero en Recursos
Humanos si existe una aplicacion gestion de personas, motivacion, integracion
de empleados con la finalidad de reducir a los empleados y estos estén
comprometidos. Otros resultados dan a conocer que si se encuentran satisfechos
con la motivacion y satisfaccion, pero existe una mala comunicacion todos estos
por parte de Universidad. El estudio concluyé que en el departamento de
Recursos Humanos de la Universidad, si se aplican acciones para el marketing

interno y a su vez la operacién se puede mejorar.

Colaco & Adelar (2019). En su estudio sobre universidades, tuvieron como
objetivo estudiar como el uso de una herramienta de comunicacion y
endomarketing puede contribuir a la valorizacién y motivacion del publico
interno de una organizacion publica. Dentro de su metodologia se realizé la
busqueda y recoleccion de informacion como son la bibliografia, libros,
articulos, banco de tesis, tesis y revistas. Se realiz0 la investigacion documental
en informes para su estudio e importancia. Se aplicd una entrevista los cuales los
autores tenian un guion con preguntas para que fueran contestadas. Los
participantes para la entrevista fueron 8 empleados en total para la eleccion de
los encuestados se aplicd el muestreo no probabilistico. Los resultados
demuestran que la realizacién de la campafia fue de manera efectiva para el
publico objetivo que destinaron y ayudo a la motivacién y valoracion de sus

empleados. Dentro de sus conclusiones nos demuestra que una comunicacion
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organizacional va de la mano con la practica de endomarketing que puede usarcé

como herramienta motivacional en las organizaciones.

Prestes & Henning (2018). En su estudio el objetivo fue satisfacer las demandas
de los clientes internos de las organizaciones, se hace cada vez més evidente ante
la necesidad de desarrollar un clima laboral agradable para los trabajadores.
Durante su metodologia los autores utilizan el método de encuesta ademas
utilizaron el estadisticos e interpretativo. La fuente de datos se caracterizan como
primarias y secundarias esta Ultima mediante la indagacion bibliogréfica, en
forma de revision literaria se acompafia con un cuestionario que consto de 35
preguntas basadas en una escala Likert que fue enviado mediante correo
electronico. Se aplicé una muestra bajo el muestreo probabilistico estratificado
lo que tuvo como resultado 49 encuestados ademas agregar que la informacion
se tabulo mediante el programa Microsoft Excel, y para el tiramiento de los datos
software SPSS. Los resultados muestran que la institucién ha difundido poco el
endomarketing lo cual ah evidenciando la indispensabilidad para su mejora lo

cual implica sus dimensiones del endomarketing.

Salman (2019). En su estudio, los objetivos fue la identificacion, elaboracion y
creacion de informacién orientados al recurso humano pues su importancia
radica en que son de fundamento reales ya que la formacion y la eficiencia del
desempefio laboral es dar a conocer las herramientas y medios para la creacion
de un plan de desarrollo exitoso donde esta sea lo mas importante. La bdsqueda
de relacién entre informacion, formacion y desarrollo de los recursos humanos
en las instituciones. La metodologia empleada fue mediante la obtencion de
informacion fue a través de fuente bibliograficas, andlisis y articulos cientificos.
Los resultados demuestran que el valor de informacidn es de suma importancia
y que esta se relaciona con todas la actividades ademas de introducirse las
actividades humanas y a su vez es aplicada en las empresas para posteriormente
aplicarse, ya que sin el valor de esta no se podria tomar las decisiones pues esto
determinara el éxito o fracaso de las organizaciones lo que implicaria en el
entrenamiento, para hablar de ello hay que saber que es proceso de modificar la
informacion habilidad y actividad que tiene la persona con la finalidad de que
pueda logar su eficiencia a la vez de la productividad y el adquirir habilidades lo

cual implica la formacion esto ayuda a que sean menos supervisados y su vez
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ayuda a la reduccidn de sus costos, por consiguiente es necesario la formacién
no solo de los altos cargos sino una formacion que se realice desde todos los
niveles de los trabajadores los factores que deben requerirse por parte de la
institucion son el administrativo la formacion del nuevo y antiguo personal de
trabajo, la supervisora y gerencial educativa y por dltimo la de seguridad. Puesto
esto es una responsabilidad pero este apartado debe de incluir ciertos criterios
como son el tamafio tanto de pequefias como grandes instituciones. El autor
concluye que son importantes las selecciones y reclutamientos para que estas
sean designadas de personas. Fomentar la creacion de leyes que permitan las
capacitaciones pues esto es responsabilidad de recursos humanos con el fin que
los trabajadores sean conscientes y participes parar que se hace como
organizacion pero para ello debe de existir presupuesto especial para el logro de
sus resultados y no solo este se aplique en esta instituciones sino también en las

publicas, educativas y universidades.

Cuesta-Santos et al. (2018). En su trabajo sobre “Evaluacion del desempefio,
compromiso y gestion de recursos humanos en la empresa” tuvo como objetivo
de la investigacion, vencer el vacio de exponer la tecnologia de tal manera que
se valore el desempefio y el compromiso con el accionar del GRH de la empresa
tomando como relevancia la ejecucion del procedente de tesis doctorales. Dentro
de su metodologia de desarrollo de manera cientifica de esto fueron apoyados
por la observacion, La encuesta, y una modelacion matematica y una correlacion
estadistica ademas agregar que se aplico la validez de expertos y la valides de
teoria. La Fase | corresponde a una planeacion estratégica, que defina el perfil
de un cargo por competencias, estas competencias permiten el desarrollo
procesos de la GRH, no se dispone una planilla sin la informacion de cargo del
personal, sino que se trata de determinar el cargo para cada personal. En la Fase
Il se realiza una evaluacion de desempefio, basada en la Norma cubana 3000-
3002, esta se manifiesta a través de la interactividad: que busca el ajuste para
lograr que el desempefio individual se vuelva un desempefio colectivo. La Fase
Il consiste en el desempefio individual y organizacional. La Fase IV de la
evaluacion busca detallar las competencias laborales e indicadores, para
trabajadores, y los objetivos e indicadores para la evaluacion organizacional. El

autor concluye que el proceso de formacion de recursos humanos beneficia



25

social y econémicamente a la empresa, logrando un crecimiento mutuo, logrando

la promocidn del personal en ciencias del rubro de gestion empresarial.

Armijos, Bermudez, & Mora, (2019). En su proyecto, el objetivo de la
investigacion es el andlisis en la gestion de recursos humanos de las
organizaciones en la situacion existente dentro de su metodologia se usaron la
aplicacion cientifica acompafiado del historico l6gico que permite el analisis del
tema y el analitico sintético. Se concluye que el activo importante es el recurso
humano ya que estos tienen la inteligencia, experiencia habilidades vy
capacidades que ayudan a la aportacion del bienestar de la organizacion en las
actividades de la empresa. En el recursos humano hoy en dia ya no solo es el
seleccionar personal y aplicar las politicas que estas tienen y que vallan
orientadas a la planificacion de la misma aplicado en ello su unién y el cremento
y su posterior vigilancia del rendimiento del personal de la empresa. DRH tienen
como finalidad de administra los recursos humanos y a su vez el posicionar lo
que ofrece la empresa como objetivo primordial garantizar todo lo que conlleva
la administracion actividades tradicionales del manejo del recurso humano
desde eso el desarrollar a los trabajadores fomentando el clima para genera la
productividad y responsabilidad ética y social del trabajador, desarrollo,
entrenamiento del personal, relaciones laboral, base de datos y sistemas de
informacion, y auditoria. El autor concluye que para ello es necesario ejecutar
funciones que se ejecuten una planificacion, ejecucion y control; y una
permanecia de comunicacion para promover las mejoras o iniciativas que ayuden
al recurso humano .La gestion del Talento Humano esta relacionada con los
recursos humanos; incentivacion, bienestar de los empleados, mejora sustancial

de las remuneraciones y beneficios sociales.

Majad (2016). En su investigacion tiene como objetivo principal a entender
sobre la gestion del talento humano para el fortalecimiento del trabajo dentro de
ella la cual se ejecutd en el municipio San Cristobal. Dentro de su metodologia
es una investigacion descriptiva cuantitativa con disefio no experimental de
transicional. Cuya poblacidn se formé por 20 escuelas las cuales esta formada
por 431 docentes y 40 directivos con una ejecucion de recolectar data Técnica
empelada encuesta y el cuestionario que se introdujeron 30 item con una escala

valorativa la validacion de experto y el Alfa de Cronbach. Seguln sus resultados,
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se evidenciaron necesidades en las dimensiones gestion, talento humano y
trabajo corporativo. Se concluye que el proceso administrativo de insercion del
componente humano, en funcién de las competencias individuales y de los
objetivos organizacionales, no se da de manera iddnea, lo que justifica el disefio
de un modelo de gestion del talento humano, para mejorar el trabajo corporativo.
Ademaés se debe diagnosticar el estado de la organizacion, donde se describa los
deberes, derechos y actividades de cada persona. Al determinar la estructura
organizacional, se deberia implementar capacitaciones para la mejora del talento

humano, y a su vez, el enfoque de los objetivos de la institucion.

Zans (2017). En su estudio tuvo como objetivo analizar el clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la facultad regional multidisciplinaria de matagalpa, UNAN —
managua, 2016. Se aplicé el cuantitativo y cualitativo de tipo descriptivo
explicativo. Se aplicaron en la investigacion un universo de 88 y muestra 59
entre funcionarios y trabajadores se recurrié a las fuentes como literatura
cientifica cuestionario encuesta entrevista y revision documental ademas se
aplicd la validacion de expertos. El clima Organizacional es de nivel medio
encontrandose un liderazgo poco colaborativo sin la colocacion de mejora el
clima donde se labora. Los resultados mostraron indicios de que el Clima
Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de
euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por
lo cual se considera entre Desfavorable y Medianamente Favorable, el
Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiria de manera efectiva en el
desempefio laboral de los trabajadores. El desempefio laboral, es de nivel bajo
pero cabe resaltar que si ejecutan las actividades pero de manera individual pero
se cuenta con una falta de plan de capacitacion. Los trabajadores reflexionan que
para que se mejore el Clima Organizacional y esta tenga repercusion en el
Desempefio Laboral se debe de realizar las relaciones interpersonales y estos

estén bien en el trabajo pero para ello debe de practicar.
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2.2. Bases teoéricas

Endomarketing

El endomarketing surge como como un nuevo contexto, producto de la
autoevaluacion de resultados desfavorables, basados en: la posicion, el mercado,
y el producto final en una organizacion. Estos estudios han conducido al analisis
interno, lo que resulta en ideas de innovacion, y un mejor trato en el cliente
interno, haciendo que se reorganicen las necesidades de estos clientes,
reconociendo su importancia en el rubro como parte fundamental. La técnica de
endomarketing tiene un gran potencial para aportar a las organizaciones, en
cuanto a marca refiere, pues el cliente interno tiene un gran aporte, mas alla de
sus labores, puesto que sus aportes se ven reflejados en la marca del producto
final, en un mercado que cada vez exige una mayor validez del talento humano,
que contenga mejores valores y principios, que se identifiquen con su
organizacion. En este nuevo panorama, un estudio de endomarketing, sugiere
que las personas son el recurso que hace la diferencia para lograr y mantener los
beneficios en un mercado competente como el educativo, donde los docentes
constituyen el (El Kadi, 2018).

Fuentes (2009). Tiene como perspectiva sobre el endomarketing, que es una
gestion avanzada de personas, que busca establecer una filosofia de orientacion
al cliente, buscando la satisfaccion del cliente externo. Basado en ello se busca
generar estrategias técnicas, para llegar satisfactoriamente a un mayor beneficio
con el cliente interno y externo, haciendo que las areas de gestion de recursos
humanos y endomarketing, trabajen de manera mas eficiente, compartiendo

estrategias, para un mayor rendimiento en la organizacion.

Rosales (2015) Menciona que el endomarketing es una herramienta que cuando
se aplicada, se obtiene mayor apoyo empresarial, a través de estrategias que estan
enfocadas en engrandecer la comunicacion interna, elevando la motivacion de
los colaboradores, aumentando los conocimientos y logrando que ellos sean
parte de la empresa, de esta manera se logra el mejoramiento de servicio al
cliente. Ademas se considera que el endomarketing se constituye como una

ideologia, que busca hacer que la empresa tenga como primer lugar la
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satisfaccion de clientes internos, que son conformados por los propios
colaboradores, para mostrar su satisfaccion ante los clientes externos, logrando

una mejora en el servicio al cliente.

Por otro lado Regalado, et al. (2011) indica que el endomarketing es un grupo
de estrategias y planes de accion pertenecientes al marketing, que son aplicadas
al interior de las entidades, con el fin de promover actitudes en los colaboradores
internos, para favorecer una mayor satisfaccion del cliente externo, asi la
empresa toma un mayor valor. Consiste en motivar a los empleadores, creando
un mejor entorno de trabajo, y generar un alto grado de compromiso y lealtad en

relacién empresa-empleado.

Por ultimo, Bohnenberger, (2005). Sefiala que la mayoria de conceptos sobre
endomarketing definen en comin que es una estrategia conjunta entre el
marketing interno y externo, que busca la satisfaccion en ambos clientes. Es
decir, un pensamiento sobre gestibn que tiene como objetivo un
desenvolvimiento eficaz en el ambiente externo de la empresa, a través de un
clima laboral adecuado, que respete las necesidades, y aspiraciones de los

colaboradores.
Bellow The Line

Permite la generacion de eventos que pueden darse de manera presencial,
permitiendo la comunicacion, lo que hace que para el bienestar de ellos mediante
esta ayuda a genere una mayor experiencia y aumente la percepcion sobre la
marca (Matovelle & Salas, 2018).

Employer Branding

Al hablar de employer branding debemos de entender que es un complemento
de diplomacia, decisiones, instrumentos, que acompafian a lo que representa el
distintivo de empresa para la tendencia, de tener trabajadores cuyo fin en si es
mejorar el ambiente, rendimiento, reparacion de la empresa, comunicar de
manera interna y generar una expectativa clara de lo que representa la empresa

y la mejora de la marca (Bricefio & Vasquez, 2019).

Calidad de Trabajo
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Se refiere a un modelo méas humano, donde se priorice tanto el entono del puesto
de trabajos adecuados, como la salud y salubridad reuniendo un conjunto de
requerimientos que permitan una buena generacion de desarrollo laboral y la

salud psicoldgica de los trabajadores (Patlan, 2016).
Feedback Organizacional

Est4 definido con la promocion de acciones del que recibe y el que entrega,
mejorando en la conducta de los 2 e informacion que se ofrece. Esta consiste en
aprender, desarrollar y adaptarse en la organizacion. Ademas que trae como
consecuencia la eficaz mejora en la relacién con el mercado, y una mejor gestion
del tiempo causando la mejoria evolutiva en el tiempo (Harvard Business Press,
2009).

Rendimiento de Recursos Humanos

El recurso humano tradicionalmente era conocido como una unidad
administrativa, que solo se ocupaba de la ndbmina y el pago de incentivos, y no
era considerado como una parte fundamental en la estrategia de la organizacion.
Sin embargo, durante los afios 90, se puso mayor énfasis en el rol estratégico que
cumplen los Recursos Humanos, reconociéndose que este activo es fundamental,
pues son los trabajadores, a pesar de no saber cémo los recursos humanos
contribuyen para que sea asi. Por ello los responsables de los recursos humanos,
tienen que mostrar el impacto de su gestion en la actividad empresarial, puesto
que los activos intangibles como, prestigio de marca, motivacion, satisfaccion al
cliente, son mas importantes y determinantes que los activos tangibles (Picerno,
2013).

Mondy y noe, (2005) define a los Recursos humanos como el uso de trabajadores
de como recursos para la obtencion de objetivos de la organizacion. A causa de
ello, dentro del personal, los gerentes de diferentes niveles, deben participar en
la gestion de recursos humanos. Basicamente todos los gerentes logran hacer
algo a traves del esfuerzo de otros, a través de una gestion eficaz. En la gestion
de recursos humanos se enfrentan a diversos retos que van, desde la fuerza

laboral hasta regulaciones gubernamentales siempre presentes.

Soft Skills
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Son habilidades socioemocionales que permiten una mejora en la relacion tanto
personal como laboral ya que el tener estas habilidades podré ayudar a integrar
de manera adecuada a los grupos laborales y permite una mayor facilidad de
mejora en el rendimiento y la integracion del trabajo y manera personal (Raciti,
2015).

Retencién del Talento

La retencion de talento se realiza cuando el sistema en uno solo busca agrupar y
conservar al talento con una propuesta adecuada y favorable donde las
retribuciones sean de acuerdo a las competencias ya que ellos forman parte de la
organizacion y estén dentro, de tal manera que se encuentren apoyados en la
organizacién con los beneficios e identificacion que se merecen (Carrera &
Varas, 2019).

Gestion

La gestion ha evolucionado a través del tiempo, esto se debe a un proceso
dindmico de cambio y crecimiento, debemos establecer un marco cultural de
analisis para la evolucion del pensamiento gerencial. La gerencia no es una
actividad cerrada, porque los gerentes operan organizaciones y toman decisiones
dentro de un grupo de valores e instituciones culturales. Por lo tanto, la gestidn
tiene caracteristicas de sistema abierto en el sentido de que los administradores

afectan su entorno y, a su vez, se ven afectados por él (Wren, 2009).

Responsabilidad Social

La responsabilidad social tiene por finalidad involucrar de manera intima y
extrinseca los bienestares, tanto dentro de la organizacién y como fuera de ella,
pues desde esta concepcion se debe de tener en accion de esa propuesta la
responsabilidad econdmica debe de influenciar en los factores sociales y
ambientales, ya que al beneficiarse hay repercusion en el factor de la sociedad

pues esto ya se dan a nivel internacional y nacional (Contreras, 2018).



31

2.3. Definicion de términos basicos

Endomarketing:

El endomarketing es considerado una decision estratégica eficaz puesto que sin
duda alguna es una estrategia de mercadeo interno que se suele optar para lograr
motivacion de los trabajadores a través de actividades y la administracion,
logrando un compromiso y otros aspectos cruciales para la empresa. Esta
estrategia comprende que es importante que se vinculen areas como la de
recursos humanos y mercadeo, logrando que la primera pueda usar y aplicar
herramientas estratégicas que en la segunda se ofrece para captar, motivar y
retener a los clientes internos, generando mayores beneficios (Picota & Pinzén,
2014).

Emocioén

El estado emocional pude determinar la forma en la que se percibe el entorno
para una persona. Solo esta razon ya hace indispensable el acercarnos al mundo
de las emociones para comprendernos mejor. La emocion se produce cuando la
informacion sensorial llega a los centros emocionales del cerebro, Como
consecuencia, se produce una respuesta neural, entonces el cerebro interpreta la
informacién y prepara al organismo para responder (Redorta, Obiols, &
Bisquerra, 2006).

Expectativa

Se define como la percepcion sobre la probabilidad de que suceda un
determinado acto, que sera seguido por un resultado determinado. Es decir que,
a dado nivel de esfuerzo, se alcanzara un nivel de ejecucion. El valor de la
expectativa dependerd, de la certeza que tendrd una persona, que al ejercer un
nivel determinado de esfuerzo, conseguira un determinado nivel de ejecucion,

ligado al comportamiento que le daréa el nivel esperado (Martinez, 2003).
Eventos

En marketing un evento tiene como finalidad ser un acontecimiento unico, que

organiza una empresa, para comunicar un mensaje en especifico. Estos eventos
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sirven para conseguir comunicar una marca, producto o idea de la organizacion,

dentro de una estrategia de marketing (Rico, 2016).
Creatividad

La creatividad es la capacidad para pensar soluciones nuevas a un problema
existente, o de descubrir problemas diferentes; mientras que la innovacion se
refiere a la capacidad para hacer cosas nuevas. Se podria ver la creatividad como
una herramienta que permite vencer las barreras que representa un problema en
la realidad. No cuando se queda como un concepto netamente imaginario
(Ordofiez, 2010).

Complicidad

En el marketing, se conoce a la complicidad como la relacion que existe entre
los individuos que participan en profundidad o con coincidencia en una accion,
convirtiéndose en una herramienta efectiva a la hora de liderar. Su uso se refiere

a buscar elementos en comun con otros individuos (Regueiro, 2018).
Comunicacion

La comunicacion se encuentra definida como la accién de comunicar, y
establecer una serie de interpretaciones con otros individuos, al compartir,
conceptos, ideas, y actitudes. Es decir, es el rol que imparte informacion

producto de una interaccion (Molestina, 1970).
Cambio

El cambio estd definido como, la capacidad que tiene una organizacion para
adaptarse a diferentes transformaciones que sufre el entorno, tanto interno como
externo, mediante el aprendizaje. Es decir las variaciones existentes, son parte
un cambio en el comportamiento organizacional, como parte de una conducta
(Ruiz, Guzman, & De la Rosa, 2007).

Motivacion

Una definicion clara de Motivacion se encuentra comprendida en la basqueda de
un logro, con la idea de que esta necesidad, cumple la funcion de motivacion,
dentro de ella, se cumplen 2 factores, la aceptacion de riesgos, y la preocupacion
por el desemperio (Robbins, 2004).
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Felicidad

En una primera instancia se definia a la felicidad como la sensacion de
satisfaccion, es decir, “Si estoy satisfecho, soy feliz”. Posteriormente se le
relacionaba con el bienestar. Es dificil tener una definicién concreta, pero se
podria mencionar que la felicidad es producto de un conjunto de emociones
positivas, que motivan un sentimiento de que genera mayores capacidades
(Fernandez, 2015).

Bienestar

El bienestar es considerado como un estado, en el que el individuo siente la
satisfaccion de necesidades ante la sociedad, o el entorno. Lo que resulta
benéfico pues mantiene un equilibrio y refuerza sus cualidades en el &mbito
laboral (Sanchez, 1999).

Satisfaccion

La satisfaccion se define como un estado, en el que el individuo siente afecto,
positivo y placentero, producto de la valoracion de su esfuerzo en las actividades
realizadas, o de experiencias (Chiang, Anonio, & Nufiez, 2010).

Salud mental

La salud mental es un estado de equilibrio, determinado por emociones, vy el
comportamiento del entorno. Generalmente su desequilibrio se asocia a
dolencias fisicas, inestabilidad emocional, disminucion de tono emocional y
comportamiento inapropiado. Su equilibrio se encuentra comprendido por
optimismo, positivismo, estado de relajacion, un autoestima alto, y buena salud
fisica (Gutiérrez, Contreras, & Ito, 2003).

Reconocimiento

El reconocimiento se define como un sistema formal, que ayuda a reforzar el
proceso de mejora en el desempefio a través de las personas, y se otorga después

de haber hecho un trabajo individual bien desarrollado (Caso, 2003).

Compromiso
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Se puede definir el compromiso como un esfuerzo voluntario, que proviene de
un actuar que va méas alld de los intereses propios. Un colaborador
comprometido, es un individuo que esta siempre implicado y entusiasmado con

su trabajo, e identificado con su organizacion (Araujo & Brunet, 2012).
Lealtad

Se encuentra definida como la combinacion de un comportamiento y actitud
repetido, que tiene predisposicion positiva. Esta actitud determina la
predisposicion, en el entorno que presente un grado de respeto y fidelidad
(AEMARK, 2016).

Networking

El networking es un proceso, que colecta y distribuye informacion para un
beneficio mutuo, tanto para un individuo, como para todas las personas que
conforman su entorno (Red), tiene como proposito vincular a la gente, por medio

de satisfaccion (Lopez, 2018).
Cooperacion

La cooperacion esta definida como el comportamiento coordinado, de los
individuos, entre sujetos e instituciones. Esta accion se basa en actuar de manera

conjunta, para alcanzar un propdsito en comun (Chile, 1976).
Comportamiento

Es una conducta que se integra en un conjunto de adaptaciones que permiten a
las personas sobrevivir. Esta conducta surge como respuesta de una persona a su
entorno, siendo este un proceso registrable y verificable, que consiste en una
conducta por la que uno se desarrolla y mantiene dependiendo del ambiente
(Fernanda, et al. 2011).

Rendimiento

Es un elemento que se compone de dos elementos, la actividad y el resultado de
esta. Un buen resultado es una composicion que logra una satisfaccion en el
entorno, siempre hay un resultado medible. El rendimiento es un conjunto de

hechos, por las cuales es obtiene algo, que produce un resultado (Dean, 2000).
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Productividad

La productividad es una medida de eficiencia que se encuentra relacionada con
la produccidn, esta puede definirse como la relacion entre los ingresos y procesos
de conversidn, y los egresos. Por otro lado, también se define como una relacién
entre la produccion econdmica y recursos invertidos, para poder generarlo
(Dolly, 2006).

Inteligencia emocional

La inteligencia emocional determina la capacidad para principios de
determinacion y parecidos. Se encuentra relacionada a la conciencia social, y la
capacidad que tiene una persona para manejar las relaciones en su entorno, en el

mundo laboral (Goleman, 2010).
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se encuentra descrito por habilidades y técnicas que
permiten desarrollar capacidades colectivas, como la confianza, comunicacion,
complementariedad, compromiso y coordinacién, que permiten un desarrollo de
manera coordinada con otros colaboradores, compartiendo objetivos, misiones y

valores en comun (Montafio, 2018).
Adaptabilidad

Esta definida como una habilidad, que permite modificar conductas ante
situaciones imprevistas 0 nuevas, propias del desarrollo del entorno. Se
encuentra ligada a capacidades de liderazgo ante situaciones adversas, que

dependan de decisiones determinantes y claras (Tapies, 2011).

Etica
La ética tiene su origen desde nuestros antepasados, y que basicamente se refiere

a practicas aprobadas socialmente en una cultura. Tiene como finalidad

determinar valores y normas, que ayuden a regular el comportamiento en una
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sociedad, frente al uso de tecnologias y conocimientos, con fines positivos
(Giles, 2004).

Gestion de conflicto

Se encuentra comprendido por una serie de analisis, que ayudan a identificar
problemas especificos, y generar planes que permitan disefiar soluciones que son
implementados en un plan de accion. Estas soluciones permanecen en constantes
cambios, que permiten la retroalimentacion para futuros conflictos (Crespo, et
al. 2017).

Optimizacion
Se encuentra definido como un término para referirse a la disminucion de

variaciones. Con el interés de ajustar valores y parametro que disminuyan dichas

variaciones, y permita evaluar un resultado mas “6ptimo” (Figuera, 2006).
Desarrollo profesional

El desarrollo profesional se describe como una herramienta para la mejora
individual, a través de la experiencia adquirida en la formacion, y la préctica,
para el ambito laboral. El desarrollo profesional permite tener la actitud de
permanente busqueda de respuestas y soluciones, por lo que constantemente se
encuentra en aprendizaje (Marcelo & Vaillant, 2009).

Eficiencia

Se encuentra definida como el aumento del bienestar econémico, desde los
recursos y la tecnologia, apoyandose en la disposicion y distribucion de los
recursos existentes. Es decir, es la capacidad de realizar de manera adecuada una
funcién (Gutiérrez, 2006).

Estimulo econémico

Estos estimulos son considerados un incentivo, que favorece al colaborador con
una retribucién econémica a manera de motivacion, de esta manera se generan

contribuciones (Saavedra, Urbiola, & Ramirez, 2017).
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Capacidad

La capacidad esta definida de manera general esta relacionado a las habilidades
y posibilidades para una accion. En términos generales se refiere a un individuo

que es capaz de hacer algo (Vazquez, 2008).
Delegacion

Se considera una habilidad, que se desarrolla a lo largo del tiempo, con la
experiencia del individuo, y esta definido por la capacidad de decision para el
pensamiento critico y el juicio, orientado a las necesidades de otros
colaboradores (Alfaro-LeFevre, 2020).

Administracion

Es una disciplina multidisciplinaria, que tiene como objetivo el estudio de la
parte gubernamental de la organizacion, de tal manera que esta se pueda mejorar,

en beneficio de todos los colaboradores y la organizacion (Ongaro, et al. 2020).
Seleccion

Es un proceso sistematico que define el cargo o labor de un colaborador, basado
en su utilidad para el puesto. Esto permite tener un mayor rango de “éxito” en el
desarrollo de dicha labor, si el colaborador tiene capacidades para cubrirlo
(Nebot, 1999).

Planificacion

La planificacion es una idea conceptual que propone una serie de instrucciones
determinadas, para lograr un objetivo en concreto. La planificacion evalla las
posibilidades y enfoques para lograr el objetivo, escogiendo los métodos méas

eficientes para lograrlo (Martner, 2004).

Logro

Esta definicidn esta ligada a un concepto de eficiencia, y relaciona dos elementos

del ambiente, el entorno laboral que condiciona el cumplimiento de objetivos y
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la participacion de grupos de colaboradores. En este ambito podemos relacionar
el Logro de objetivos con la eficacia y eficiencia (INDERENA, 1988).

Seguridad

La seguridad se refiere a la sensacion de confianza en un entorno conocido, que
puede relacionarse a la sensacion de bienestar, y la sensacién de autoconfianza
para realizar actividades. Generalmente esta sensacion es generada gracias a las
normas aplicadas para la prevencion de riesgos en las organizaciones (Gonzéles,
Mateo, & Gonzales, 2003).

Salud

Se puede definir como un estado de bienestar fisico completo, a nivel social y
mental. Se encuentra regida por el estilo de vida del individuo, que esta afectado

por el &mbito personal y social (Zamora, 1993).
Prevencién

Se encuentra definido como una disposicién que suele tomar para evitar riesgos
y peligros, de tal modo que se tenga preparado un sistema con anticipacion. Por
lo que se puede resumir en hechos o acciones anticipadas, para evitar eventos

inesperados o indeseables (Ramos & Luzén, 2012).
Riesgos

Un riesgo se puede definir como la proximidad de un dafio inminente, este dafio
se refiere a perjuicio, deterioro o dolor. Este riesgo esta sujeto a una probabilidad

de suceso, como resultado de la materializacion de un peligro (Rubio, 2004).
Reinsercion laboral

La reinsercion laboral, surge como medida para satisfacer la inclusién social de
individuos que por problemas externos o personales, hayan suspendido sus

labores. Busca reintegrar a uno o mas individuos al sector laboral (Leyton, 2012).
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2.4. Bases historicas

El colegio Nuestra sefiora del Carmen, fue creado por Ley N° 15520 en 1964,
Siendo inicialmente un colegio exclusivo para mujeres, y posteriormente mixto,
con un horario continuo de mafiana-tarde. Actualmente La institucion Educativa
cuenta con una infraestructura de primera que permite el desarrollo de manera
integral, cuenta con: Biblioteca especializada con acceso a internet y 2
Laboratorios destinados al desarrollo de programas de investigacion. En cuanto
a talleres, se cuenta con: taller de inglés, taller de manufacturas industriales,
talleres de innovacion, taller de informatica, taller de banda de musica y un
departamento de tutoria y orientacién vocacional disponible para los alumnos
(Alvarado, 2018).

La primera propuesta del concepto de endomarketing se remonta al siglo XX,
Berry, Hensen y Burke (1976) Mencionan que el marketing interno genera
productos, que hagan satisfacer las necesidades del cliente interno (empleado)

satisfaciendo al mismo tiempo los objetivos de la organizacion.

En la década de los 90, se dan uno de los primeros enfoques sobre la
implementacién del endomarketing, marcando la mejora del entorno de trabajo
y las tareas de los colaboradores. De esta manera el objetivo es mejorar la
imagen que tiene el cliente, sobre la empresa, a través del enfoque del marketing
interno y externo, siendo aplicado a todos los colaboradores, y no solo a los que
se encuentran en contacto con los clientes, porque de esa manera fracasa la
técnica. Este proceso es continuo, teniendo una atencion constante, mejorando

la cultura corporativa (Gréroos, 1990, p. 458).

En el afio 2000, se hace una evaluacion de la evolucion sobre el concepto del
marketing interno, donde se concretan 5 puntos que se debe incluir en la
definicion del endomarketing, Motivacion y satisfaccion de los empleados;
orientacion y satisfaccion de los clientes; coordinacion e integracion
interfuncional; enfoque de marketing de lo anterior; aplicacion de estrategias
corporativas o funcionales especificas. Estos criterios ayudaron a formular una

definicion mas detallada marketing interno y su modelo. A pesar de ello, se
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propone que en el futuro se prueben los modelos propuestos, para lograr una
mayor aceptacion del concepto (Rafig & Ahmed, 2000).

El marketing moderno reemplaza el pensamiento de “promocion” de los
trabajadores hacia la empresa en el marketing tradicional, para convertirlo en
“evangelizacion, lo que genera confianza, en los colaboradores, haciendo que
divulguen la experiencia de producto/servicio, que tienen normalmente, y asi
generar una imagen ideal de la empresa, que atraiga nuevos talentos

profesionales (Cordona, Escudero &Machado, 2017).

En este contexto, el estudio de marketing aplicado al entorno educativo, propone
que las personas son un elemento diferenciador importante para obtener ventajas
en el mercado educativo, donde los colaboradores constituyen con sus
habilidades y satisfacciones, aplicaciones estratégicas para la organizacion. Asi
las organizaciones universitarias han encontrado en un sistema, en base a la
mejora y beneficios de sus colaboradores, como una herramienta de proyeccion
de endomarketing en el servicio educativo, para un mercado competitivo (El
Kadi, 2018).

En 1998, se menciona que los recursos humanos son el conjunto de
conocimientos, capacidades y habilidades que ponen ejercen los colaboradores
a la institucion. Se concreta un dinamismo que relacionan, el potencial de los

hechos con cada colaborador (Gomez-LLera, 1998)

A finales del siglo XIX y principios del siglo XX se relaciona el
desenvolvimiento de la administracion y la productividad, de esta manera se
identifican las funciones para la gestion administrativa. En este lapso de tiempo,
nace el término de Relaciones industriales. Posteriormente surgen areas
especializadas que involucran la administracion de empresas, y de forma
paulatina en el tiempo los Recursos Humanos. De este modo la administracion
de Recursos humanos es definida como la gestion de personal y su trabajo,

velando por su bienestar (Amador, 2016).

La importancia de una buena gestion en recursos humanos, resalta el desempefio
como una oportunidad de crecimiento, basado en los principios de las
organizaciones. Las organizaciones educativas deben incorporar capacitaciones,

para mantener un talento humano orientado hacia los objetivos de la
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organizacion, proponiendo la elaboracién de un modelo de gestion del recurso

humano, que fortalezca el trabajo corporativo (Majad, 2016).

Base legal

Ley N° 15520 Estableciendo un Colegio Nacional de Educacion Secundaria para

Mujeres, en la Ciudad de Huaral.

La constitucion Politica del Pert, fundamenta la Educacion en el Art. 21 que
menciona “el derecho a la educacion y a la cultura es inherente de las personas.
La educacion tiene como fin el desarrollo integral de la personalidad. Se inspira
en los principios de la democracia social. El estado reconoce y garantiza la

libertad de la ensefianza”.

Ley general del trabajo.
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CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISISE
INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1.1. Analisis de tablas y graficos

Tabla 1: La institucién genera emociones positivas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo

En desacuerdo 19 20,2 20,2 40,4

Ni de acuerdo ni en 13 13,8 13,8 54,3
desacuerdo

De acuerdo 15 16,0 16,0 70,2
Totalmente de acuerdo 28 29,8 29,8 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 1: Emocion

La institucion genera emociones positivas

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la instituciébn Sl genera emociones positivas, siendo el 30%

“Totalmente de acuerdo” y el 16% “De acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no genera
emociones positivas, siendo el 20% “Totalmente en desacuerdo” y el 20% “En
desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 14% de los trabajadores responde “Ni

de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 2: Se cumple con las expectativas emocionales de la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 16 17,0 17,0 17,0
desacuerdo

En desacuerdo 20 21,3 21,3 38,3

Ni de acuerdo ni en 22 23,4 23,4 61,7
desacuerdo

De acuerdo 19 20,2 20,2 81,9
Totalmente de acuerdo 17 18,1 18,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 2: Expectativa

Se cumple con las expectativas emocionales de la institucion

M Totaimente en desacuerdo
[ En desacuerdo

[ Mi dle acuerdo ni en
desacuerdo

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se
encuentra indeciso con que la institucion genere emociones positivas, siendo el

23% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no genera
emociones positivas, siendo el 21% “En desacuerdo” y el 17% “Totalmente en
desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 20% de los trabajadores responde “De
acuerdo” y el 18% “Totalmente de acuerdo”.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 11 11,7 11,7 11,7
desacuerdo
En desacuerdo 18 19,1 19,1 30,9
Ni de acuerdo ni en 21 22,3 22,3 53,2
desacuerdo
De acuerdo 23 24,5 24,5 77,7
Totalmente de acuerdo 21 22,3 22,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 3: Eventos

Se promueven eventos que incremente su participacion

M Totaimente en desacuerdo

E En desacuerdo

[ Mi dle acuerdo ni en

desacuerdo
M De acuerdo

[ Totaimente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion SI promueve eventos que incrementa la participacion,

siendo el 24% “De acuerdo” y el 22% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no promueve

eventos que incrementa la participacion, siendo el 19% “En desacuerdo” y el 12%

“Totalmente en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 22% de los trabajadores

responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 4: Considera que la institucion ayuda en el desarrollo de la creatividad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 17 18,1 18,1 18,1
desacuerdo

En desacuerdo 19 20,2 20,2 38,3

Ni de acuerdo ni en 17 18,1 18,1 56,4
desacuerdo

De acuerdo 22 23,4 23,4 79,8
Totalmente de acuerdo 19 20,2 20,2 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 4: Creatividad

Considera que la institucion ayuda en el desarrollo de la creatividad

M Totaimente en desacuerdo
[ En desacuerdo

[ Mi dle acuerdo ni en
desacuerdo

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion Sl ayuda en el desarrollo de la creatividad, siendo el

23% “De acuerdo” y el 20% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no ayuda en el
desarrollo de la creatividad, siendo el 20% “En desacuerdo” y el 18% “Totalmente
en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 18% de los trabajadores responde “Ni

de acuerdo ni en desacuerdo”.



46

Tabla 5: Cree que se genera la suficiente complicidad para sorprender a los trabajadores por fechas especiales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 14 14,9 14,9 14,9
desacuerdo

En desacuerdo 14 14,9 14,9 29,8

Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 46,8
desacuerdo

De acuerdo 24 25,5 25,5 72,3
Totalmente de acuerdo 26 27,7 27,7 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 5: Complicidad

Cree que se genera la suficiente complicidad para sorprender a los trabajadores
por fechas especiales

M Totaimente en desacuerdo
HEn desacuerdo

M de acuerdo ni en
clesacuerdo

MDe acuerdo
OTotaimente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion Sl genera la suficiente complicidad para sorprender
en fechas especiales, siendo el 28% “Totalmente de acuerdo” y el 26% “De

acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucién no genera la
suficiente complicidad para sorprender en fechas especiales, siendo el 15%
“Totalmente en desacuerdo” y el 15% “En desacuerdo”. Por otro lado se observa que

el 17% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 19 20,2 20,2 40,4
Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 57,4
desacuerdo
De acuerdo 21 22,3 22,3 79,8
Totalmente de acuerdo 19 20,2 20,2 100,0
Total 94 100,0 100,0

Gréfico 6: Comunicacion

Siente que hay una adecuada comunicacion de parte de la institucién hacia sus
trabajadores

M Totaimente en desacuerdo

HEn desacuerdo

[JMi de acuerdo ni en
desacuerdo

MDe acuerdo

ClTctaimente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion Sl hay una adecuada comunicacion ,siendo el 22%

“De acuerdo” y el 20% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucién no hay una

adecuada comunicacion, siendo el 20% “En desacuerdo” y el 20% “Totalmente en

desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores responde “Ni

de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 7: Percibe usted cambios adecuados orientados a la mejora

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 20 21,3 21,3 21,3
desacuerdo

En desacuerdo 25 26,6 26,6 47,9

Ni de acuerdo ni en 12 12,8 12,8 60,6
desacuerdo

De acuerdo 21 22,3 22,3 83,0
Totalmente de acuerdo 16 17,0 17,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Gréfico 7: Cambio

Percibe usted cambios adecuados orientados a la mejora
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion NO se percibe cambios adecuados orientados a la

mejora, siendo el 27% “En desacuerdo” y el 21% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion si se percibe
cambios adecuados orientados a la mejora, siendo el 22% “De acuerdo” y el 17%
“Totalmente de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 13% de los trabajadores
responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 8: La institucion genera motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 20 21,3 21,3 21,3
desacuerdo

En desacuerdo 23 24,5 24,5 45,7

Ni de acuerdo ni en 17 18,1 18,1 63,8
desacuerdo

De acuerdo 14 14,9 14,9 78,7
Totalmente de acuerdo 20 21,3 21,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 8: Motivacion

Lainstitucién genera motivacién
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion NO genera motivacion, siendo el 24% “En
desacuerdo” y el 21% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion si genera
motivacion, siendo el 15% “De acuerdo” y el 21% “Totalmente de acuerdo”. Por otro
lado se observa que el 18% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo”.
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Tabla 9: Se siente feliz por formar parte de la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo

En desacuerdo 31 33,0 33,0 53,2

Ni de acuerdo ni en 19 20,2 20,2 73,4
desacuerdo

De acuerdo 13 13,8 13,8 87,2
Totalmente de acuerdo 12 12,8 12,8 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 9: Felicidad

Se siente feliz por formar parte de lainstitucién
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion NO se siente feliz por formar parte de la institucion,

siendo el 33% “En desacuerdo” y el 20% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion si se sienten
feliz por formar parte de la institucion, siendo el 14% “De acuerdo” y el 13%
“Totalmente de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 20% de los trabajadores
responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 10: La institucion se preocupa por su bienestar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 20 21,3 21,3 21,3
desacuerdo

En desacuerdo 15 16,0 16,0 37,2

Ni de acuerdo ni en 25 26,6 26,6 63,8
desacuerdo

De acuerdo 19 20,2 20,2 84,0
Totalmente de acuerdo 15 16,0 16,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 10: Bienestar

La institucion se preocupa por su bienestar
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se
encuentra indeciso con que la institucion se preocupe por su bienestar, siendo el

27% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no se preocupa
por su bienestar, siendo el 21% “Totalmente en desacuerdo” y el 16% “En
desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 20% de los trabajadores responde “De
acuerdo” y el 16% “Totalmente de acuerdo”.
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Tabla 11: Siente satisfaccion por lo que realiza dentro de la institucién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 15 16,0 16,0 16,0
desacuerdo

En desacuerdo 17 18,1 18,1 34,0

Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 51,1
desacuerdo

De acuerdo 21 22,3 22,3 73,4
Totalmente de acuerdo 25 26,6 26,6 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 11: Satisfaccion

Siente satisfaccidén por lo que realiza dentro de la institucién
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion Sl siente satisfaccion por lo que realiza, siendo el 27%

“Totalmente de acuerdo” y el 22% “De acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion no sienten
satisfaccion por lo que realiza, siendo el 18% “En desacuerdo” y el 16% “Totalmente
en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores responde “Ni
de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 12: La institucion ensefia como mantener una adecuada salud mental
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 21 22,3 22,3 22,3
desacuerdo
En desacuerdo 17 18,1 18,1 40,4
Ni de acuerdo ni en 21 22,3 22,3 62,8
desacuerdo
De acuerdo 13 13,8 13,8 76,6
Totalmente de acuerdo 22 23,4 23,4 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 12: Salud mental

La institucién ensefia como mantener una adecuada salud mental
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion SI ensefia como mantener una adecuada salud mental,

siendo el 23% “Totalmente de acuerdo” y el 14% “De acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion no ensefia

como mantener una adecuada salud mental, siendo el 22% “Totalmente en

desacuerdo” y el 18% “En desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 22% de los

trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 13: Se refleja el reconocimiento de los trabajadores por su buena labor
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 12 12,8 12,8 12,8
desacuerdo
En desacuerdo 19 20,2 20,2 33,0
Ni de acuerdo ni en 23 24,5 24,5 57,4
desacuerdo
De acuerdo 19 20,2 20,2 77,7
Totalmente de acuerdo 21 22,3 22,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 13: Reconocimiento

Se refleja el reconocimiento de los trabajadores por su buena labor
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se

encuentra indeciso con que se refleje el reconocimiento por su buena labor, siendo

el 24% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucién si refleja

reconocimientos por la labor realizada, siendo el 22% “Totalmente de acuerdo” y el

20% ““De acuerdo”. Por otro lado se observa que el 13% de los trabajadores responde

“Totalmente en desacuerdo” y el 20 % “En desacuerdo”.
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Tabla 14: Se refleja el compromiso de la institucion hacia los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 16 17,0 17,0 17,0
desacuerdo

En desacuerdo 27 28,7 28,7 45,7

Ni de acuerdo ni en 19 20,2 20,2 66,0
desacuerdo

De acuerdo 16 17,0 17,0 83,0
Totalmente de acuerdo 16 17,0 17,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 14: Compromiso

Se refleja el compromiso de la institucién hacia los trabajadores
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion NO se refleja el compromiso, siendo el 29% “En

desacuerdo” y el 17% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion si se refleja el
compromiso, siendo el 17% “De acuerdo” y el 17% “Totalmente de acuerdo”. Por
otro lado se observa que el 20% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo”.



Tabla 15: La institucion ayuda a mejorar los lazos de lealtad entre la institucion y los trabajadores
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 18 19,1 19,1 39,4
Ni de acuerdo ni en 15 16,0 16,0 55,3
desacuerdo
De acuerdo 21 22,3 22,3 77,7
Totalmente de acuerdo 21 22,3 22,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 15: Lealtad

Lainstituciéon ayuda a mejorar los lazos de lealtad entre la institucién y los
trabajadores
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion Sl ayuda a mejorar los lazos de lealtad, siendo el 22%

“Totalmente de acuerdo” y el 22% “De acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucién no ayuda a

mejorar los lazos de lealtad, siendo el 20% “Totalmente en desacuerdo” y el 19% “En

desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 16% de los trabajadores responde “Ni

de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 16: La institucion maneja de manera adecuada la red de networking (contactos) para involucrar a los
trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 24 25,5 25,5 25,5
desacuerdo

En desacuerdo 24 25,5 25,5 51,1

Ni de acuerdo ni en 12 12,8 12,8 63,8
desacuerdo

De acuerdo 16 17,0 17,0 80,9
Totalmente de acuerdo 18 19,1 19,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 16: Networking

La institucién maneja de manera adecuada la red de networking (contactos) para
involucrar a los trabajadores
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion NO maneja de manera adecuada la red de
networking(contactos), siendo el 26% “Totalmente en desacuerdo” y el 26% “En
desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion si maneja de
manera adecuada la red de networking(contactos), siendo el 19% “Totalmente de
acuerdo” y el 17% “De acuerdo”. Por otro lado se observa que el 13% de los
trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 17: La fomentacion de la cooperacion dentro de la institucion es la adecuada
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 16 17,0 17,0 17,0
desacuerdo
En desacuerdo 12 12,8 12,8 29,8
Ni de acuerdo ni en 21 22,3 22,3 52,1
desacuerdo
De acuerdo 26 27,7 27,7 79,8
Totalmente de acuerdo 19 20,2 20,2 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 17: Cooperacion

Lafomentacién de la cooperacion dentro de la institucion es la adecuada

B Tctaimente en desacuerdo

BEn desacuerdo

[t de acuerdo ni en

cesacuerdo
M acuerdo

[Totaimente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion Sl se fomenta la cooperacion, siendo el 28% “De

acuerdo” y el 20% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion no se fomenta

la cooperacidn, siendo el 13% “En desacuerdo” y el 17% “Totalmente de acuerdo”.

Por otro lado se observa que el 22% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni

en desacuerdo”.



Tabla 18: La institucion busca adecuar el comportamiento
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 20 21,3 21,3 41,5
Ni de acuerdo ni en 21 22,3 22,3 63,8
desacuerdo
De acuerdo 23 24,5 24,5 88,3
Totalmente de acuerdo 11 11,7 11,7 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 18: Comportamiento

Lainstitucién busca adecuar el comportamiento

eeeeeeee

[t de acuerdo ni en
cesacuerdo

M acuerdo

CITctaimente de acusrdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucién Sl busca adecuar el comportamiento, siendo el 24%

“De acuerdo” y el 12% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion no se busca

adecuar el comportamiento, siendo el 21% “En desacuerdo” y el 20% “Totalmente

de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 22% de los trabajadores responde “Ni de

acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 19: Crees que tu rendimiento va de la mano con la actitud que tiene la institucion
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 25 26,6 26,6 26,6
desacuerdo
En desacuerdo 20 21,3 21,3 47,9
Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 64,9
desacuerdo
De acuerdo 12 12,8 12,8 77,7
Totalmente de acuerdo 21 22,3 22,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Grafico 19: Rendimiento

Crees que tu rendimiento va de la mano con la actitud que tiene la institucién

B Tctaimente en desacuerdo

BEn desacuerdo

[t de acuerdo ni en

cesacuerdo
M acuerdo

CITctaimente de acusrdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion NO cree que su rendimiento va de la mano con la

actitud, siendo el 27% “Totalmente en desacuerdo” y el 21% “En desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucidn si cree que su

rendimiento va de la mano con la actitud, siendo el 22% “Totalmente de acuerdo” y

el 13% “De acuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores

responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 20: Crees que tu productividad se debe a la satisfaccion que brinda la institucion
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 23 24,5 24,5 24,5
desacuerdo
En desacuerdo 20 21,3 21,3 45,7
Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 62,8
desacuerdo
De acuerdo 19 20,2 20,2 83,0
Totalmente de acuerdo 16 17,0 17,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 20: Productividad

Crees que tu productividad se debe ala satisfaccidn que brinda la institucién
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion NO cree que su productividad se debe a la satisfaccion

que se le brinda , siendo el 24% “Totalmente en desacuerdo” y el 21% “En

desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucién si cree que su

productividad se debe a la satisfaccion que se le brinda, siendo el 17% “Totalmente

de acuerdo” y el 20% “De acuerdo”. Por otro lado se observa que el otro 17% de los

trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 21: La institucion mejora y fortalece la inteligencia emocional de sus trabajadores
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 21 22,3 22,3 22,3
desacuerdo
En desacuerdo 18 19,1 19,1 41,5
Ni de acuerdo ni en 28 29,8 29,8 71,3
desacuerdo
De acuerdo 12 12,8 12,8 84,0
Totalmente de acuerdo 15 16,0 16,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 21: Inteligencia emocional

La institucién mejora y fortalece la inteligencia emocional de sus trabajadores
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se

encuentra indeciso con que la institucion mejora y el fortalecimiento de la

inteligencia emocional, siendo el 30% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no hay mejora ni

fortalecimiento de la inteligencia emocional, siendo el 22% “Totalmente en

desacuerdo” y el 19% “En desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 16% de los

trabajadores responde “Totalmente de acuerdo” y el 13% * De acuerdo”.
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Tabla 22: Cree usted que se fomenta el trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo

En desacuerdo 19 20,2 20,2 40,4

Ni de acuerdo ni en 22 23,4 23,4 63,8
desacuerdo

De acuerdo 15 16,0 16,0 79,8
Totalmente de acuerdo 19 20,2 20,2 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 22: Trabajo en equipo

Cree usted que se fomenta el trabajo en equipo
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Interpretacion: Se observa en el gréafico que el mayor porcentaje de trabajadores se
encuentra indeciso con que se fomente el trabajo en equipo, siendo el 23% “Ni de

acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion no se fomenta
el trabajo en equipo, siendo el 20% “Totalmente en desacuerdo” y el 20% “En
desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 20% de los trabajadores responde
“Totalmente de acuerdo” y el 16% “ De acuerdo”.
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Tabla 23: Cree usted que la institucion crea planes para la adaptabilidad de sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 15 16,0 16,0 16,0
desacuerdo

En desacuerdo 34 36,2 36,2 52,1

Ni de acuerdo ni en 15 16,0 16,0 68,1
desacuerdo

De acuerdo 12 12,8 12,8 80,9
Totalmente de acuerdo 18 19,1 19,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 23: Adaptabilidad

Cree usted que la institucién crea planes parala adaptabilidad de sus
trabajadores
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucion NO crea planes para la adaptabilidad, siendo el 36%

“En desacuerdo” y el 16% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion si crea planes
para la adaptabilidad, siendo el 13% “De acuerdo”y el 19% “Totalmente de acuerdo”.
Por otro lado se observa que el 16% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni
en desacuerdo”.
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Tabla 24: Se trabaja con principios éticos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 26 27,7 27,7 27,7
desacuerdo

En desacuerdo 12 12,8 12,8 40,4

Ni de acuerdo ni en 21 22,3 22,3 62,8
desacuerdo

De acuerdo 20 21,3 21,3 84,0
Totalmente de acuerdo 15 16,0 16,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Gréfico 24: Etica

Se trabaja con principios éticos
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Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucidon NO se trabaja con principios éticos, siendo el 28%

“Totalmente en desacuerdo” y el 13% “En desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucién si se trabaja con
principios éticos, siendo el 16% “De acuerdo” y el 21% “Totalmente de acuerdo”.
Por otro lado se observa que el 22% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni

en desacuerdo”.



Tabla 25: La institucion demuestra el conocimiento para gestionar los conflictos
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 16 17,0 17,0 17,0
desacuerdo
En desacuerdo 13 13,8 13,8 30,9
Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 47,9
desacuerdo
De acuerdo 27 28,7 28,7 76,6
Totalmente de acuerdo 22 23,4 23,4 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 25: Gestion de conflicto

La institucién demuestra el conocimiento para gestionar los conflictos

M Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

[ Mide acuzrdn ni en

desacuerdo
M pe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion SI demuestra el conocimiento para gestionar los

conflictos, siendo el 29% “De acuerdo” y el 23% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no demuestra

el conocimiento para gestionar los conflictos, siendo el 14% “En desacuerdo” vy el

17% “Totalmente en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los

trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 26: La implementacion de los recursos ayuda a la optimizacion de las tareas
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 17 18,1 18,1 18,1
desacuerdo
En desacuerdo 23 24,5 24,5 42,6
Ni de acuerdo ni en 24 25,5 25,5 68,1
desacuerdo
De acuerdo 19 20,2 20,2 88,3
Totalmente de acuerdo 11 11,7 11,7 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 26: Optimizacién

Laimplementacion de los recursos ayuda a la optimizacién de las tareas
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Interpretacion: Se observa en el gréafico que el mayor porcentaje de trabajadores se

encuentra indeciso con que la implementacién de los recursos ayude a la

optimizacion de las tareas, siendo el 26% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion, la

implementacién de los recursos no ayuda a la optimizacion de las tareas, siendo el

24% “En desacuerdo” y el 18% “Totalmente en desacuerdo”. Por otro lado se observa

que el 20% de los trabajadores responde “De acuerdo” y el 12% “ Totalmente de

acuerdo”.



Tabla 27: La institucion apoya a los trabajadores en su desarrollo profesional
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 23 24,5 24,5 24,5
desacuerdo
En desacuerdo 18 19,1 19,1 43,6
Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 60,6
desacuerdo
De acuerdo 20 21,3 21,3 81,9
Totalmente de acuerdo 17 18,1 18,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 27: Desarrollo profesional

La institucién apoya a los trabajadores en su desarrollo profesional

M Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

[ Mide acuzrdn ni en

desacuerdo
M pe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion NO apoya en su desarrollo profesional, siendo el 24%

“Totalmente en desacuerdo” y el 19% “En desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucién si apoya en su

desarrollo profesional, siendo el 18% “Totalmente de acuerdo” y el 21% “De

acuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores responde “Ni de

acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 28: Cree usted que su eficiencia es la adecuada para la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 21 22,3 22,3 22,3
desacuerdo

En desacuerdo 15 16,0 16,0 38,3

Ni de acuerdo ni en 20 21,3 21,3 59,6
desacuerdo

De acuerdo 18 19,1 19,1 78,7
Totalmente de acuerdo 20 21,3 21,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 28: Eficiencia

Cree usted que su eficiencia es la adecuada para la empresa

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

M e acuerdo
O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucién NO cree que su eficiencia es la adecuada, siendo el

22% “Totalmente en desacuerdo” y el 16% “En desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion si cree que su
eficiencia es la adecuada, siendo el 21% “Totalmente de acuerdo” y el 19% “De
acuerdo”. Por otro lado se observa que el 21% de los trabajadores responde “Ni de
acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 29: Cree que los estimulos econdmicos que se brindan son los suficientes
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 21 22,3 22,3 22,3
desacuerdo
En desacuerdo 20 21,3 21,3 43,6
Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 60,6
desacuerdo
De acuerdo 16 17,0 17,0 77,7
Totalmente de acuerdo 21 22,3 22,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 29: Estimulo econémico

Cree que los estimulos econémicos que se brindan son los suficientes

M Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

[ Mide acuzrdn ni en

desacuerdo
M pe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que los estimulos econdémicos que se brindan NO son los suficientes,

siendo el 22% “Totalmente en desacuerdo” y el 21% “En desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que los estimulos econémicos si

son los suficientes, siendo el 22% “Totalmente de acuerdo” y el 17% “De acuerdo”.

Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni

en desacuerdo”.



Tabla 30: La instituciéon demuestra una adecuada capacidad de respuesta ante los problemas
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 12 12,8 12,8 12,8
desacuerdo
En desacuerdo 29 30,9 30,9 43,6
Ni de acuerdo ni en 14 14,9 14,9 58,5
desacuerdo
De acuerdo 23 24,5 24,5 83,0
Totalmente de acuerdo 16 17,0 17,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 30: Capacidad

La institucion demuestra una adecuada capacidad de respuesta ante los
problemas

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W e acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion NO demuestra una adecuada capacidad de respuesta

ante los problemas, siendo el 31% “En desacuerdo” y el 13% “Totalmente en

desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion si demuestra una

adecuada capacidad de respuesta ante los problemas, siendo el 24% “De acuerdo” y

el 17% “Totalmente de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 15% de los

trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 31: La institucion realiza la delegacion de responsabilidades o tareas segln sus capacidades
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 13 13,8 13,8 13,8
desacuerdo
En desacuerdo 19 20,2 20,2 34,0
Ni de acuerdo ni en 18 19,1 19,1 53,2
desacuerdo
De acuerdo 24 25,5 25,5 78,7
Totalmente de acuerdo 20 21,3 21,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 31: Delegacién

Lainstitucion realiza la delegacion de responsabilidades o tareas segun sus
capacidades

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W e acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucién Sl realiza la delegacién de responsabilidades o tareas

segun sus capacidades, siendo el 26% “De acuerdo” y el 21% “Totalmente de

acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion no realiza la

delegacion de responsabilidades o tareas segun sus capacidades, siendo el 20% “En

desacuerdo” y el 14% “Totalmente en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el

19% de los trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 32: Cree usted que se aplica una buena administracién de los recursos que cuenta la institucion
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 18 19,1 19,1 19,1
desacuerdo
En desacuerdo 17 18,1 18,1 37,2
Ni de acuerdo ni en 23 24,5 24,5 61,7
desacuerdo
De acuerdo 21 22,3 22,3 84,0
Totalmente de acuerdo 15 16,0 16,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 32: Administracién

Cree usted que se aplica una buena administracién de los recursos que cuenta
la institucion

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W e acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se

encuentra indeciso con que se aplique una buena administracion de los recursos

que cuenta la institucion, siendo el 24% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion, si aplica una

buena administracion de los recursos, siendo el 22% “De acuerdo” y el 16%

“Totalmente de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 18% de los trabajadores

responde “En desacuerdo” y el 19% “Totalmente en desacuerdo”.
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Tabla 33: Se promueve la adecuada seleccion de personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 17 18,1 18,1 18,1
desacuerdo

En desacuerdo 20 21,3 21,3 39,4

Ni de acuerdo ni en 24 25,5 25,5 64,9
desacuerdo

De acuerdo 16 17,0 17,0 81,9
Totalmente de acuerdo 17 18,1 18,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 33: Seleccion

Se promueve la adecuada seleccién de personal

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

M e acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se
encuentra indeciso con gque se promueva la adecuada seleccién de personal, siendo

el 269 “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucion, no promueve
la adecuada seleccion de personal, siendo el 21% “En desacuerdo” y el 18%
“Totalmente en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores
responde “De acuerdo” y el 18% “Totalmente de acuerdo”.



Tabla 34: Cree usted que la planificacion que se realiza es la adecuada para el beneficio de la institucion
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 16 17,0 17,0 37,2
Ni de acuerdo ni en 22 23,4 23,4 60,6
desacuerdo
De acuerdo 21 22,3 22,3 83,0
Totalmente de acuerdo 16 17,0 17,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 34: Planificacion

Cree usted que la planificacién que se realiza es la adecuada para el beneficio de
la institucion

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W e acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores se

encuentra indeciso con que la planificacion realizada es la adecuada para el

beneficio de la institucion, siendo el 23% “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que en la institucién, si se realiza

la adecuada planificacién, siendo el 22% “De acuerdo” y el 17% “Totalmente de

acuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores responde “En

desacuerdo” y el 20% “Totalmente en desacuerdo”.
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Tabla 35: Se felicita adecuadamente los logros de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 21 22,3 22,3 22,3
desacuerdo

En desacuerdo 23 24,5 24,5 46,8

Ni de acuerdo ni en 16 17,0 17,0 63,8
desacuerdo

De acuerdo 18 19,1 19,1 83,0
Totalmente de acuerdo 16 17,0 17,0 100,0
Total 94 100,0 100,0

Gréfico 35: Logro

Se felicita adecuadamente los logros de los trabajadores

M Totaimente en desacuerdo
[ En desacuerdo

[ Mi dle acuerdo ni en
desacuerdo

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores
considera que la institucién NO felicita adecuadamente los logros, siendo el 24%

“En desacuerdo” y el 22% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion si felicita
adecuadamente los logros, siendo el 19% “De acuerdo” y el 17% “Totalmente de
acuerdo”. Por otro lado se observa que el 17% de los trabajadores responde “Ni de
acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 36: La informacidn que se le brinda es la suficiente sobre las normas de seguridad
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 25 26,6 26,6 26,6
desacuerdo
En desacuerdo 18 19,1 19,1 45,7
Ni de acuerdo ni en 15 16,0 16,0 61,7
desacuerdo
De acuerdo 18 19,1 19,1 80,9
Totalmente de acuerdo 18 19,1 19,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 36: Seguridad

Lainformacion que se le brinda es la suficiente sobre las hormas de seguridad

M Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

M pe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion NO brinda informacion suficiente sobre las normas

de seguridad, siendo el 27% “Totalmente en desacuerdo” y el 19% “En

desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucién si brinda

suficiente informacion sobre las normas de seguridad, siendo el 19% “Totalmente de

acuerdo” y el 19% “De acuerdo”. Por otro lado se observa que el 16% de los

trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 37: La preocupacion de la institucién por su salud es la adecuada
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 18 19,1 19,1 39,4
Ni de acuerdo ni en 19 20,2 20,2 59,6
desacuerdo
De acuerdo 19 20,2 20,2 79,8
Totalmente de acuerdo 19 20,2 20,2 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 37: Salud

La preocupacidén de la institucién por su salud es la adecuada

M Totalmente en desacuerdo
MEnd do

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la preocupacion de la institucion por su salud Sl es la adecuada

siendo el 20% “Totalmente de acuerdo” y el 20% “De acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la preocupacion de la

institucion por su salud no es la adecuada, siendo el 20% ““Totalmente en desacuerdo”

y el 19% “En desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 20% de los trabajadores

responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 38: Cree usted que los planes de prevencidn son los adecuados para evitar los problemas
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 20 21,3 21,3 41,5
Ni de acuerdo ni en 17 18,1 18,1 59,6
desacuerdo
De acuerdo 20 21,3 21,3 80,9
Totalmente de acuerdo 18 19,1 19,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 38: Prevencion

Cree usted que los planes de prevencién son los adecuados para evitar los
problemas

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W e acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que los planes de prevencion NO son los adecuados para evitar los

problemas, siendo el 21% “En desacuerdo” y el 20% “Totalmente en

desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que los planes de prevencion Sl son

los adecuados para evitar los problemas, siendo el 21% “De acuerdo” y el 19%

“Totalmente de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 18% de los trabajadores

responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 39: Cree usted que se invierte en capacitacion para evitar riesgos dentro de la institucion
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 19 20,2 20,2 20,2
desacuerdo
En desacuerdo 30 31,9 31,9 52,1
Ni de acuerdo ni en 15 16,0 16,0 68,1
desacuerdo
De acuerdo 17 18,1 18,1 86,2
Totalmente de acuerdo 13 13,8 13,8 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 39: Riesgos

Cree usted que se invierte en capacitacion para evitar riesgos dentro de la
institucion

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W e acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucién NO cree que se invierte en capacitaciones para evitar

riesgos, siendo el 32% “En desacuerdo” y el 20% “Totalmente en desacuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucion si cree que se

invierte en capacitaciones para evitar riesgos, siendo el 18% “De acuerdo” y el 14%

“Totalmente de acuerdo”. Por otro lado se observa que el 16% de los trabajadores

responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



Tabla 40: Cree usted que los planes de reinsercién laboral son los adecuados
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 20 21,3 21,3 21,3
desacuerdo
En desacuerdo 22 23,4 23,4 44,7
Ni de acuerdo ni en 18 19,1 19,1 63,8
desacuerdo
De acuerdo 23 24,5 24,5 88,3
Totalmente de acuerdo 11 11,7 11,7 100,0
Total 94 100,0 100,0

Graéfico 40: Reinsercion laboral

Cree usted que los planes de reinsercién laboral son los adecuados

M Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

[ Mide Ecuzrdn ni en

desacuerdo
M pe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Se observa en el grafico que el mayor porcentaje de trabajadores

considera que la institucion Sl cree que los planes de reinsercion laboral son los

adecuados, siendo el 24% “De acuerdo” y el 12% “Totalmente de acuerdo”.

Sin embargo, existen trabajadores que consideran que la institucién no cree que los

planes de reinsercion laboral son los adecuados, siendo el 23% “En desacuerdo” y el

21% “Totalmente en desacuerdo”. Por otro lado se observa que el 19% de los

trabajadores responde “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.



82

3.1.2. Discusioén de resultados

Hi: Existe relacion significativa entre el endomarketing y rendimiento de
recursos humanos en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica

Nuestra Sefora del Carmen distrito Huaral, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el endomarketing y rendimiento de
recursos humanos en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica

Nuestra Sefora del Carmen distrito Huaral, 2021.

Endomarketing * Rendimiento de recursos humanos

Tabla 41; Tabla cruzada de endomarketing y rendimiento de recursos humanos.

Tabla cruzada

Rendimiento de recursos humanos
Ni de
En acuerdonien De
desacuerdo desacuerdo acuerdo Total

Endomarketing En Recuento 0 6 0 6
desacuerdo  Recuento A4 5,2 4 6,0
esperado
% del 0,0% 6,4% 0,0% 6,4%
total
Ni de Recuento 5 73 6 84
acuerdo ni en Recuento 6,3 72,4 54 84,0
desacuerdo  esperado
% del 5,3% 77,7% 6,4% 89,4%
total
De acuerdo Recuento 2 2 0 4
Recuento 3 3,4 3 4,0
esperado
% del 2,1% 2,1% 0,0% 4,3%
total
Total Recuento 7 81 6 94
Recuento 7,0 81,0 6,0 94,0
esperado
% del 7,4% 86,2% 6,4% 100,0%

total
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Graéfico 41: Distribucion porcentual de endomarketing y rendimiento de recursos humanos.
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Tabla 42: Prueba de Chi-cuadrado para endomarketing y rendimiento de recursos humanos.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,885 4 ,018
Razon de verosimilitud 7,575 4 ,108
Asociacion lineal por 2,938 1 ,087
lineal
N de casos validos 94

Interpretacion:

Como se observa Chiz = 11,885 > X2 = 9.487 podemos determinar que la hipotesis 1

es aceptada, debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el dato de la tabla

estadistica del Xz para 4 grados de libertad, por tanto se rechaza la hipotesis nula (HQ).
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Hz1: Existe relacion significativa entre el endomarketing y las soft skills en los
trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el endomarketing y las soft skills en
los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Endomarketing * Soft Skills

Tabla 43: Tabla cruzada de endomarketing y las soft skills.

Tabla cruzada

Soft Skills
Ni de
Totalment En acuerdoni De
e en Total
desacuerd en acuerd
desacuerd
0 0 desacuerd 0
0
(I;zecuent 0 0 4 5 6
En (I;zecuent
desacuerd 1 1,1 3,6 1,2 6,0
o esperad
0
0
pdel 000 00% 43%  21%  6.4%
total
SECUET . 18 50 16 84
Ni de . Recuent
Endomarketin acuerdo ni
en esperad 9 16,1 50,0 170 84,0
9 desacuerd P
0
0
t{;)tglel 0,0% 19,1% 53,2% 17,0% 89,4%
(I;zecuent 1 0 9 1 4
Recuent
b © 0 8 24 8 40
acuerdo  esperad
0
0
Adel 900 00%  21%  11%  4.3%
total
Ee"”e”t 1 18 56 19 o4
Total Recuent
0 1,0 18,0 56,0 19,0 94,0

esperad




0
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Grafico 42: Distribucion porcentual de endomarketing y las soft skills.
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Tabla 44: Prueba de Chi-cuadrado para endomarketing y las soft skills.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,368 6 ,000
Razon de verosimilitud 11,003 6 ,088
Asociacion lineal por 2,080 1 ,149
lineal
N de casos validos 94

Interpretacion:

Como se observa Chiz= 25,368 > X2 = 12.591 podemos determinar que la hipotesis

1 es aceptada, debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el dato de la tabla

estadistica del Xz para 6 grados de libertad, por tanto se rechaza la hipotesis nula (HQ).
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Hi: Existe relacién significativa entre el endomarketing y la retencién de
talento en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora
del Carmen distrito Huaral, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el endomarketing y la retencion de
talento en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora
del Carmen distrito Huaral, 2021.

Endomarketing * Retencion de Talento

Tabla 45: Tabla cruzada de endomarketing y retencion de talento.

Tabla cruzada

Retencién de Talento

Totalme Ni de
En acuerdo De Totalme
nte en . Total
q desacuer nien acuer ntede
esacuer
q do desacuer do acuerdo
0
do
SEOLEI . 0 4 1 1 6
to
En [\;ecuen
desacuer 3 11 3,3 1,3 1 6,0
q esperad
0
0
0,
t{;)tglel 0,0% 0,0% 43% 11% 11% 6,4%
TEOET 17 a4 19 0 84
; to
Ni de
Recuen
Endomarket a(_:uerdo to
5 ni en 3,6 16,1 45,6 17,9 9 84,0
ing q esperad
esacuer
afe % del 20,2 89.4
0, 0, 0, ’ 0 ’
total 4,3% 18,1% 46,8% % 0,0% %
SEOLE . 1 3 0 0 4
to
Recuen
28 2 8 22 9 0 40
acuerdo esperad
0
0,
t{;)tglel 0,0% 1,1% 32% 0,0% 0,0% 4,3%
TUEDLE 18 51 20 1 o4
to
il Recuen
4,0 18,0 51,0 20,0 1,0 94.0

to
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Gréfico 43: Distribucion porcentual de endomarketing y retencion de talento.
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Tabla 46: Prueba de Chi-cuadrado para endomarketing y retencion de talento.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,940 8 ,022
Razo6n de verosimilitud 11,150 8 ,193
Asociacion lineal por 2,695 1 ,101
lineal
N de casos validos 94

Interpretacion:
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Como se observa Chiz= 17,940 > X2= 15.507 podemos determinar que la hipotesis

1 es aceptada, debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el dato de la tabla

estadistica del X2 para 8 grados de libertad, por tanto se rechaza la hipotesis nula (HQ).

Hi: Existe relacion significativa entre el endomarketing y la gestion en los
trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el endomarketing y la gestion en los
trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen
distrito Huaral, 2021.

Endomarketing * Gestion

Tabla 47: Tabla cruzada de endomarketing y gestion.

Tabla cruzada

Gestion
Ni de
acuerdo ni
En en De
desacuerdo desacuerdo acuerdo Total
Endomarketing En desacuerdo Recuento 1 3 2 6
Recuento 1,3 3,3 14 6,0
esperado
% del total 1,1% 3,2% 2,1% 6,4%
Ni de acuerdo Recuento 16 48 20 84
ni en Recuento 17,9 46,5 19,7 84,0

Total

desacuerdo esperado
% del total  17,0% 51,1% 21,3% 89,4%

De acuerdo Recuento 3 1 0 4
Recuento 9 2,2 9 4,0
esperado
% del total 3,2% 1,1% 0,0% 4,3%
Recuento 20 52 22 94
Recuento 20,0 52,0 22,0 94,0
esperado

% del total  21,3% 55,3%  23,4% 100,0%
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Grafico

Gréfico 44: Distribucion porcentual de endomarketing y gestion.
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Tabla 48: Prueba de Chi-cuadrado para endomarketing y gestion.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,623 4 ,106
Razon de verosimilitud 6,550 4 ,162
Asociacion lineal por 3,486 1 ,062
lineal
N de casos validos 94

Interpretacion:

Como se observa Chiz = 7,623 < X2 = 9.487 podemos determinar que la hipétesis 0
es aceptada, debido a que el valor de chi cuadrado es menor que el dato de la tabla
estadistica del X, para 4 grados de libertad, por tanto se rechaza la hipdtesis
alternativa (H1).
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Ha: Existe relacion significativa entre el endomarketing y la responsabilidad
social de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito
Huaral, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el endomarketing y la responsabilidad
social de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito
Huaral, 2021.

Endomarketing * Responsabilidad Social

Tabla 49: Tabla cruzada de endomarketing y responsabilidad social.

Tabla cruzada
Responsabilidad Social

Ni de
Totalment acuerdo ni
een En en De
desacuerd desacuerd desacuerd acuerd
0 0 0 0 Total
Endomarketin En Recuent 1 0 4 1 6
g desacuerd o
0 Recuent 1 1,7 3,3 1,0 6,0
0
esperad
0
% del 1,1% 0,0% 4,3% 1,1% 6,4%
total
Ni de Recuent 0 24 46 14 84
acuerdo ni o
en Recuent 9 23,2 45,6 143 84,0
desacuerd o
0 esperad
0
% del 0,0% 25,5% 48,9% 14,9% 89,4%
total
De Recuent 0 2 1 1 4
acuerdo o
Recuent ,0 1,1 2,2 v 4,0
0
esperad
0
% del 0,0% 2,1% 1,1% 1,1% 4,3%
total

Total Recuent 1 26 51 16 94




0
Recuent 1,0 26,0 51,0 16,0
0

esperad

0

% del 1,1% 27, 7% 543% 17,0%
total
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al de endomarketing y responsabilidad social.
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Tabla 50: Prueba de Chi-cuadrado para endomarketing y responsabilidad social.

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,035 6 ,006
Razon de verosimilitud 10,519 6 ,104
Asociacion lineal por ,014 1 ,907
lineal
N de casos validos 94

Interpretacion:
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Como se observa Chiz = 18,035 > X2 = 12.591 podemos determinar que la hipotesis
1 es aceptada, debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el dato de la tabla
estadistica del Xz para 6 grados de libertad, por tanto se rechaza la hipotesis nula (HQ).

CONCLUSIONES

Primero:

Existe relacion significativa entre el endomarketing y rendimiento de recursos
humanos en los trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del

Carmen distrito Huaral, 2021. Debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el

dato de la tabla estadistica del X?. Mientras la institucion se encuentre mas involucrado

con sus trabajadores tendra mayor productividad.

Segundo: Existe relacion significativa entre el endomarketing y las soft skills en los
trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito

Huaral, 2021. Debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el dato de la tabla

estadistica del X? . Mientras la institucion se encuentre mas involucrado con sus

trabajadores se desarrollaran y mejoraran sus habilidades.

Tercero: Existe relacion significativa entre el endomarketing y la retencion de talento
en los trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen

distrito Huaral, 2021. Debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el dato de

la tabla estadistica del X?. Mientras la institucion se encuentre mas involucrado con

sus trabajadores se obtendra una mayor permanencia.

Cuarto: No existe relacion significativa entre el endomarketing y la gestion en los
trabajadores de la Institucion Educativa Publica Nuestra Sefiora del Carmen distrito

Huaral, 2021. Debido a que el valor de chi cuadrado es menor que el dato de la tabla

estadistica del X2, Para la institucion el involucramiento con los trabajadores no se

encuentra relacionado con la gestion de RRHH.
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Quinto: Existe relacion significativa entre el endomarketing y la responsabilidad

social en los trabajadores de la Institucién Educativa Publica Nuestra Sefiora del

Carmen distrito Huaral, 2021.Debido a que el valor de chi cuadrado es mayor que el

dato de la tabla estadistica del X2. Mientras la institucion se encuentre mas

involucrado con sus trabajadores se obtendra mayor compromiso con la sociedad.

RECOMENDACIONES

Recomendacion 1:

Recomendacion 2:

Recomendacion 3:

Recomendacioén 4:

Se recomienda seguir con la investigacion puesto que, una
buena aplicacién del endomarketing y rendimiento de recursos
humanos, no solo va de una retencién de trabajadores o
satisfaccion, en este caso de los trabajadores es un tema mas
profundo donde se genere una relacion permanente con la
institucion y este llegue a generar mayores lazos emocionales
con ellos, que a su vez generara la apertura de nuevos
conocimientos y técnicas para la aplicacion para el beneficio de

la institucion.

Establecer estrategias que mejoren las capacidades y
habilidades de los trabajadores. Mantener una comunicacion y
participacion continua de esta manera se lograra obtener una

mayor productividad con los colaboradores.

Generar un mayor reconocimiento de los trabajadores para que
se sientan motivados, reflejandose en una mayor valoracion de
los colaboradores fomentando asi una permanencia mas
duradera también se debe de fomentar eventos que promuevan
el desarrollo de sus capacidades, formandose una mayor

percepcion ante la sociedad y la imagen institucional.

Se sugiere promover una mejor gestion de los recursos humanos
para desarrollar mejores estrategias de endomarketing

fomentando un desarrollo en las capacidades como institucion.
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Anexo 02: FICIIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Arias Caycho, Carlos Arturo.
Grado académico: Maestro en Administracién de Empresas.
Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo — Docente Tiempo Parcial.
Titulo de la Investigacién: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucién Educativa Publica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.

1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Endemarketing”.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B"L’::xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables X
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad, X
6. INTENCIONALIDAD gglifjfdo para valorar aspectos del X
Basados en aspectos Tefricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores, X
dimensiones y variables.
La estrategia responde al proposito del
9. METODOLOGIA estudio. X
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X
SUB TOTAL 4 45
TOTAL (PROMEDIO) 49

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 9.8
VALORACION CUALITATIVA: Nueve con ocho décimas
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugary fecha: Lima, 19 de mayo del 2021.

i
&%)

Posfirma
DNI 15433962

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe
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Anexo 03: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Arias Caycho, Carlos Arturo.
1.2 Grado académico: Maestro en Administracion de Empresas.
1.3 Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo — Docente Tiempo Parcial.
1.4 Titulo de la Investigacion: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucion Educativa Publica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.
1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Rendimiento de Recursos Humanos”.
— CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B"V":I{O Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. «
Esta expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables. X
Adecuado al alcance de ciencia y X
3. ACTUALIDAD fecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad. X
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD estudic X
Basados en aspectos Tedricos-
1: <CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
Entre los indices, indicadores,
8, “COHERENCIA dimensiones y variables. X
9. METODOLOGIA La es.trategla responde al propésito del %
estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X
SUB TOTAL 4 45
TOTAL (PROMEDIO) 49

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 9.8
VALORACION CUALITATIVA: Nueve con ocho décimas
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugar y fecha: Lima, 19 de mayo del 2021.

Posfirma

DNI 15433962

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe  e-mail: o_vasquez@uap.cdu.pe
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Anexo 04: FICIIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Caro Torero, Carmen Roxana.
Grado académico: Magister en Gestion Plblica.
Cargo e institucion donde labora: Universidad Alas Peruanas — Gobiemo Regional de Lima.
Titulo de la Investigacién: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucién Educativa Publica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.
Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.

Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Endemarketing”.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B"L’::xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD observables X

3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y

5. SUFICIENCIA calidad, X
Adecuado para valorar aspectos del

6. INTENCIONALIDAD
estudio. X
Basados en aspectos Tefricos-

7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores,
dimensiones y variables. X
La estrategia responde al proposito del

9. METODOLOGIA estudio. X
Genera nuevas pautas en la

10. CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X

SUB TOTAL 16 30

TOTAL (PROMEDIO) 46

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 9.2
VALORACION CUALITATIVA: Nueve con Dos décimas
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugary fecha: Huacho, 04 de marzo del 2021.

Firma y post firma
DNI 06118635

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe
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Anexo 05: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Caro Torero, Carmen Roxana.
1.2 Grado académico: Magister en Gestion Publica.
1.3 Cargo e institucion donde labora: Universidad Alas Peruanas — Gobierno Regional de Lima.
1.4 Titulo de la Investigacion: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucion Educativa Publica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.
1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Rendimiento de Recursos Humanos”.
— CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B"V":I{O Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. «
Esta expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables. N
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD fecnologia. X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad. X
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD estudic %
Basados en aspectos Tedricos-
1: <CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
Entre los indices, indicadores,
8, “COHERENCIA dimensiones y variables. X
9. METODOLOGIA La es.trategla responde al propésito del x
estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X
SUB TOTAL 12 35
TOTAL (PROMEDIO) 47

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 9.4
VALORACION CUALITATIVA: Nueve con Cuatro décimas
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugar y fecha: Huacho, 04 de marzo del 2021.

Firma y post firma
DNI 06118695

-

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe  e-mail: o_vasquez@uap.cdu.pe
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Anexo 06: FICIIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Medrane Valverde, German.
Grado académico: Maestro en Gestion Piblica.
Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo — Docente Tiempo Parcial, Gobiemo regional de lima
direccion regional de salud hospital de Chancay YSBS.
Titulo de la Investigacion: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucion Educativa Pablica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.

1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Endomarketing”.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno BT;':'D Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas X
2. OBJETIVIDAD observables,
3 ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
5. SUFICIENCIA Sao"nc'llgfrjende los aspectos de cantidad y X
6.  INTENCIONALIDAD Qgti%?gdo para valorar aspectos del X
Basados en aspectos Tebricas- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio
Entre los indices, indicadores, X
8. GOHERENCIA dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La ‘ responde al prop del X
estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 40
TOTAL (PROMEDIO) 40

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 8.0
VALORACION CUALITATIVA: Ocho
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugary fecha: Lima, 26 de mayo del 2021,

GIBIERNO REGIONAL DF LipA
REGIOH

L
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Anexo 07: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Medrano Valverde, German.
1.2 Grado académico: Maestro en Gestion Publica.
1.3 Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo — Docente Tiempo Parcial, Gobierno regional

de lima direccion regional de salud hospital de Chancay YSBS.
1.4 Titulo de la Investigacion: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucion Educativa Piblica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.

1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.

1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Rendimiento de Recursos Humanos”.

: Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS | 020% | 21-40% | 4160% | S'ne | 81.100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
2 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.
Adecuado al alcance de ciencia y X
3. ACTUALIDAD tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y X
5. SUFICIENCIA calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecqado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Tedricos- X
f; 1GONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, X
8 (COHERENCIA dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La frateg responde al prop del X
estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 40
TOTAL (PROMEDIO) 40

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 8.0
VALORACION CUALITATIVA: Ocho
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugary fecha: Lima, 26 de mayo del 2021.

DNI 061 18695‘@*\,
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Anexo 08: FICIIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Pascacio Alvarez, Juan Miguel.
Grado académico: Magister.

Cargo e institucion donde labora: Arcadia SAC.
Titulo de la Investigacién: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucién Educativa Publica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.

1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Endemarketing”.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B"L’::xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables X
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad, X
6. INTENCIONALIDAD gglifjfdo para valorar aspectos del X
Basados en aspectos Tefricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores, X
dimensiones y variables.
La estrategia responde al proposito del X
9. METODOLOGIA estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X
SUB TOTAL 12 35
TOTAL (PROMEDIO) 47

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 9.4
VALORACION CUALITATIVA: Nueve con cuatro décimas
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugary fecha: Lima, 29 de abril del 2021.
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Anexo 09: FICHIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Pascacio Alvarez, Juan Miguel.
1.2 Grado académico: Magister.

1.3 Cargo e institucién donde labora: Arcadia SAC.
1.4 Titulo de la Investigacién: Endomarketing y Rendimiento de Recursos Humanos en los trabajadores de la
Institucion Educativa Pablica “Nuestra Sefiora del Carmen” Distrito Huaral 2021.

1.5 Autor del instrumento: Sotelo Tenorio, Jean Carlos Martin.

1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir “Rendimiento de Recursos Humanos”.

. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% | 2140% | 41-60% ;‘_‘;3; 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
2 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas
. observables. X
Adecuado al alcance de ciencia y X
3. ACTUALIDAD tecnologa.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad. X
Adecuado para valorar aspectos del X
6. INTENCIONALIDAD estudio.
Basados en aspectos Tebricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. *
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores,
. dimensiones y variables. *
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del X
| estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X
SUB TOTAL 12 35
TOTAL (PROMEDIO) 47

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 9.4
VALORACION CUALITATIVA: Nueve con cuatro decimas
OPINION DE APLICABILIDAD: Valido, aplicable

Lugar y fecha: Lima, 29 de abril del 2021,

DNJ 46632520

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe  e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe

117



