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RESUMEN

El clima laboral en las universidades determina no so6lo el bienestar de los
profesores, sino también la calidad de la educacion ofrecida; el marketing interno, al dar
prioridad a la satisfaccion y el compromiso organizativo, son factores cruciales para
transformar el ambiente de trabajo. El objetivo principal fue analizar la influencia del
marketing interno y el compromiso organizacional en el clima laboral; se fundamento6 en
tres teorias distintas; la primera por Bohnenberger, centrada en el marketing interno; la
segunda, abordada por Meyer y Allen, se enfoco en el compromiso organizacional; se
consideré a Litwin y Stringer para el clima laboral. La metodologia fue explicativo-
descriptivo, utilizando cuestionarios estructurados de 92 items con una escala de
evaluacion del 1 al 5 aplicado a la muestra probabilistica de 309 docentes; con enfoque
de investigacion cuantitativa de disefio no experimental longitudinal; el analisis
estadistico se realiz6 mediante la correlacion de Pearson y ANOVA, revelando una
asociacion positiva significativa (r = 0,445%*, p < 0,000). Los resultados de la prueba de
hipotesis respaldaron la existencia de una influencia entre las 3 variables, con un nivel de
significancia 0,01; el analisis revela que el compromiso organizacional tiene una
influencia limitada en el clima laboral, con un valor beta de 0,070, lo que indica un efecto
menor en comparacion con el marketing interno; por otro lado, el marketing interno
muestra una influencia significativa, respaldada por un valor P de 0,000. En conclusion,

ambas variables influyen positivamente el 19,8 % de la variabilidad en el clima laboral.

Palabras clave: Cliente interno, clima laboral, compromiso organizacional,

docencia universitaria, marketing interno, universidades peruanas, talento humano.
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ABSTRACT

The university work environment determines, not only the professor's welfare; but
also, the quality of the education offered; internal marketing, by giving priority to
satisfaction and organizational commitment, are critical factors in transforming the work
environment. The main objective was to analyze the influence of internal marketing and
organizational commitment on the work environment, based on three theories: The first
by Bohnenberger focused on internal marketing, the second, addressed by Meyer and
Allen, focused on organizational commitment, and Litwin and Stringer for the work
environment. The methodology was Explanatory-descriptive, using structured
questionnaires of 92 items with an evaluation scale from 1 to 5 applied 309 probabilistic
samples of professors; with a quantitative research approach of longitudinal non-
experimental design; the statistical analysis was performed using Pearson and ANOVA
evaluation, revealing a significant positive association (r = 0.445** p < 0.000). The
hypothesis test results, supported the existence of an influence between the 3 variables,
with a significance level of 0.01; the analysis reveals that organizational commitment has
a limited work climate influence, with a beta value of 0.070, indicating a smaller effect
compared to internal marketing. On the other hand, internal marketing shows significant
influence, supported by a P value of 0.000. In conclusion, both variables positively

influence 19.8% of work climate variability.

Keywords: Human talent, internal customer, internal marketing, organizational

commitment, public universities, university teaching, work climate.
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INTRODUCCION

El problema de investigacion abordado en este estudio se centra en el marketing
interno, el compromiso organizacional y su impacto en el clima laboral de los docentes
universitarios. El marketing interno, en este contexto, adquiere un papel crucial al
trasladar la esencia institucional a docentes, personal administrativo y estudiantes,
convirtiéndolos en actores activos en la promocion de la mision educativa. En paralelo,
el compromiso organizacional, intimamente ligado a la calidad de la ensefanza y la
satisfaccion laboral, se convierte en el catalizador para la participacion activa y la
consecucion de metas compartidas. La investigacion se focaliza en las universidades
publicas de la region de Puno durante el afio 2023. La linea de investigacion pertenece al
ambito de la administracion y marketing, especificamente dentro de la sub linea de
investigacion de administracion de recursos humanos. Entender como el marketing
interno y el compromiso organizacional moldean el clima laboral en entornos académicos
para potenciar el rendimiento institucional y promover una educacion superior solida y
efectiva. Este estudio doctoral se propone examinar no solo la influencia singular de estas
3 wvariables, sino también indagar en como influyen colectivamente en el clima

organizacional.

En el capitulo I presenta la revision de la literatura dando a conocer el marco
teorico el sustento de las principales teorias aplicados a la investigacion tal es el caso de
estrategias competitivas y calidad de servicio, los antecedentes de la investigacion
quienes son el soporte con los aportes de los autores internacionales y nacionales en la
investigacion. En el capitulo II presenta el planteamiento del problema, desarrollando
cinco aspectos importantes tales como: Identificacion, enunciado, justificacion,
finalmente lo que permiti6 la formulacion de los objetivos y la hipotesis. En el capitulo
IIT se describe el lugar donde se desarrolld la investigacion, asi como la poblacion y
muestra, por otro lado, el desarrollo de la metodologia de investigacion como el nivel,
enfoque, disefo, tipo, método de la investigacion. En el capitulo IV presenta los
resultados y discusion, constituido por el desarrollo de cada objetivo de la investigacion.
Se muestra los resultados mediante cuadros y grafico de barras estadisticas, los mismos
que fueron analizados mediante la contrastacion de la hipotesis, finalmente se adjuntan
como anexos los modelos de los instrumentos utilizados para la recopilacion de

informacion

3
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 Universidades Publicas

En el siglo XIX Inglaterra fue el principal espacio donde surgieron
diversas universidades, tendencia que se extendio a otros paises de Europa y a
Estados Unidos, bajo el modelo humanista de Wilhelm von Humboldt, Ila
universidad de la edad contemporanea, incorpora la ciencia y la investigacion
como parte de sus funciones. Del mismo modo pasé en Latinoamérica solo de
manera elitista, siendo la universidad un espacio en que solo las clases dominantes
tuvieron acceso a ellas (Baez et al., 2019). La pandemia de covid-19 ha provocado
cambios repentinos, agravando la crisis socioecondmica, politica y humanitaria
en Per. Mientras tanto, las universidades de todo el mundo han tenido que
adaptarse a las nuevas condiciones ofreciendo aulas virtuales para garantizar la
continuidad del proceso de ensefanza y aprendizaje. La polarizacion entre
posturas politicas tradicionales, como la izquierda y la derecha, ha generado
profundas fisuras en el tejido social del pais a niveles preocupantes. Esta disputa
ha originado trabas para los avances de la educacion universitaria (Auris et al.,
2022). La inestabilidad social provocada por las divisiones y discusiones politicas
ha llevado a descuidar la educacion universitaria estatal, lo que ha dado lugar al
desarrollo de universidades privadas que priorizan el beneficio sobre la calidad
académica. es necesario aplicar politicas educativas que den prioridad a las
universidades estatales y promuevan el desarrollo tecnologico en colaboracién
con los estudiantes universitarios, con el fin de reforzar y ampliar sus
conocimientos y fomentar la innovacion en la ciencia (Auris et al., 2022). En el
entorno altamente competitivo de las universidades, mantener ventajas
competitivas y satisfacer a sus principales clientes, los estudiantes, es un gran

desafio.

La calidad educativa es un factor determinante para los estudiantes a la
hora de elegir un centro de estudios que se ajuste a sus necesidades (Araya y

Bernardo, 2019). Sin embargo la calidad educativa, no debe considerarse como

4
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una simple mascarilla pedagdgica publicitaria, sino, es una filosofia de
academia dirigido al logro del desarrollo cientifico, donde el docente sea un
disefiador constante de nuevos espacios de aprendizaje universitarios propios
de la reflexion en torno al habitad donde residen las personas, manejando
y creando asi nuevas experiencias de aprendizaje, el cual posibilite acercarse al
ser y a la comunidad de manera empirica y cientifica, promoviendo asi la
participacion activa de la comunidad en el quehacer educativo superior
(Chuquihuanca et al., 2021). La educacion superior universitaria, en su evolucion
académica, debe comprometerse de manera constante con la exploracion de
nuevos conocimientos, los progresos cientificos y tecnolégicos, con el objetivo de
comunicarlos y lograr su aplicabilidad en beneficio de la sociedad. En paralelo,
aquellos encargados de facilitar la transferencia de tecnologia en el ambito
universitario deben destacar esta necesidad al interactuar con el cuerpo académico
docente (Kuckertz y Scheu, 2024). Estos logros académicos son obtenidos,
mediante el desarrollo de la investigacion. Tomando nuevamente la Ley
universitaria, respecto a la investigacion, refiere. Ley N° 30220 del Ministerio de
Educacion en el ano 2014 constituye una funcion esencial y obligatoria de la
universidad, que la fomenta y realiza, respondiendo a través de la produccion de
conocimiento y desarrollo de tecnologias a las necesidades de la sociedad, con

especial énfasis en la realidad nacional.
1.1.2 Docentes universitarios

El concepto de profesor universitario se remonta a las academias de la
Antigua Grecia y Roma. En este contexto, los profesores universitarios eran
filoésofos y eruditos que impartian conocimientos en diversos campos del saber.
Un ejemplo emblemadtico es la Academia de Platon, donde los profesores no s6lo
ensenaban filosofia, sino que también entablaban debates intelectuales con sus
alumnos. Platon (427-347 a.C.) y Aristoteles (384-322 a.C.) Su enfoque
pedagdgico era dialéctico, basado en el didlogo y la discusion, més que en la
instruccion formal. El papel del profesor se asemejaba mas al de un mentor que al
de un instructor, guiando a los alumnos en el desarrollo de sus propias ideas y
conocimientos. El proceso educativo se centraba en la paideia, un concepto griego
que implicaba la formacion integral del individuo, abarcando tanto el

conocimiento intelectual como el desarrollo moral y fisico. En la era

5

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

contemporanea, el concepto de profesor universitario ha experimentado una
importante evolucidon en respuesta a las exigencias de un mundo globalizado y
tecnologicamente avanzado. Autores contemporaneos como Castelles (1997) que
los profesores universitarios actian ahora en un contexto de sociedad de la
informacion , donde el conocimiento es un recurso crucial y la educacion superior
desempefia un papel fundamental en el desarrollo econémico y social, este rol va
mas alla de la transmision de conocimientos. En efecto, una parte importante de
los profesores universitarios son investigadores activos que contribuyen al avance
de sus campos de estudio. Ademas, deben manejar herramientas tecnologicas para
la ensefianza, como las plataformas de aprendizaje en linea, y adaptar sus métodos
a las nuevas pedagogias centradas en el estudiante. En opinién de John Dewey,
filosofo de la educacion del siglo XX, la educacion debe considerarse un proceso
interactivo, en el que los profesores facilitan el aprendizaje a través de la
experiencia y la participacion activa de los alumnos. La transformacion del
docente universitario en el siglo XXI Se examinan las tendencias y desafios
actuales que impactan el rol del docente universitario, como la globalizacién, la
diversidad cultural, la digitalizacion, la evaluacion del aprendizaje, la
internacionalizacién del curriculo y la inclusién educativa. Se destacan autores
como Bates, Garrison, Dede y Siemens, cuyas investigaciones han contribuido a
comprender y abordar estos fenomenos. Estas incluyen habilidades pedagdgicas,
competencia digital, capacidad de adaptacion, liderazgo académico, habilidades

interculturales y competencias para la investigacion educativa.
1.1.3 Evolucion historica de la ensefianza Universitaria

En las primeras universidades, en el contexto de la evolucion historica de
la ensefianza universitaria, por antigiiedad se entiende el periodo que va desde los
primeros vestigios de instituciones de ensefianza superior hasta aproximadamente
el final de la Edad Media, en torno al siglo XV. En esta época se crearon las
primeras universidades en Europa, principalmente en ciudades como Bolonia,
Paris y Oxford. Wieruszowski (1996) en la antigliedad, los profesores
universitarios eran principalmente clérigos o eruditos que ensefiaban y transmitian
conocimientos en dreas como la teologia, la filosofia y la medicina. Estas primeras
universidades tenian una estructura jerarquica, en la que los profesores mas

destacados eran conocidos como maestros o doctores. Altbach et al. (2011) Ila
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ensefianza se basaba principalmente en la tradicion oral y en manuscritos escritos
a mano, ya que aun no se habia inventado la imprenta. Los estudiantes debian
memorizar y recitar textos clasicos y teoldgicos, con el objetivo de adquirir
conocimientos y habilidades para la vida eclesiastica y académica. Su autoridad
se basaba en su erudicidon y en su posicion dentro de la comunidad eclesidstica o

académica.

Renacimiento (siglos XIV-XVI), el Renacimiento fue un periodo histérico
que se desarrolld principalmente en Europa entre los siglos XIV y XVI. Se
enfatiza el humanismo y la ensefianza se amplia a campos como las ciencias
naturales y las artes. Los docentes comienzan a ser reconocidos por sus
contribuciones intelectuales. En el Renacimiento surgi6 un movimiento
intelectual que otorgaba gran valor al estudio de la literatura, la filosofia y la
historia clasicas de Grecia y Roma. Los maestros versados en estas materias y que
demostraban erudicidon y conocimientos obtenian reconocimiento y oportunidades
de ascenso. En toda Europa se crearon nuevas universidades y escuelas que
impartian educacion formal. Los profesores de estas instituciones tenian la
oportunidad de influir en las mentes jovenes y contribuir al desarrollo intelectual
de la sociedad. Muchos maestros del Renacimiento recibieron apoyo financiero y
patrocinio de mecenas adinerados, asi como de cortes reales y nobles. Este apoyo
les permitia dedicar tiempo a la investigacion y la ensefianza, lo que aumentaba
su prestigio y reconocimiento dentro de la comunidad intelectual. Durante el
Renacimiento aumentd la publicacion de obras académicas y cientificas. Los
profesores que contribuian con obras originales o comentaban a los clasicos

recibian reconocimiento por sus aportaciones al conocimiento y la cultura.

[lustracion (siglo XVIII): Se promueve la libertad de pensamiento y la
racionalidad. Los docentes universitarios adoptan métodos de ensefianza mas

sistematicos y se enfocan en la investigacion.

Siglo XIX: Surge la profesionalizacion del docente universitario con la
creacion de instituciones educativas especializadas y la exigencia de titulos

académicos para la ensefianza.

Siglo XX se desarrollan movimientos pedagogicos que enfatizan la

importancia de la investigacion y la innovacion en la ensefianza universitaria. Los
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docentes comienzan a tener mas autonomia en el disefio de sus cursos. Segunda
Mitad: Se intensifica la especializacion académica y se valora la experiencia

profesional en el ambito laboral como parte de la formacion docente.

En el Siglo XXI la tecnologia digital transforma la ensefianza
universitaria, permitiendo modalidades de aprendizaje en linea y la creacion de
comunidades académicas virtuales. Los docentes deben adaptarse a estos cambios
y desarrollar habilidades digitales. Evolucion de la educacion en linea: A partir de
la década de 1990, con la llegada de Internet, la educacion en linea comenzo a
evolucionar en las formas como Coursera (fundada en 2012 por Andrew Ng y
Daphne Koller) y fundada en el 2012 por la Universidad de Harvard permitiendo
a las universidades ofrecer cursos en linea masivos y abiertos, ampliando el acceso
a la educacion superior. El auge del aprendizaje personalizado y adaptativo, los
avances en inteligencia artificial y aprendizaje automatico estan propiciando la
aparicion de sistemas educativos personalizados y adaptativos que pueden adaptar
la entrega de contenidos y materiales a las necesidades individuales de los
estudiantes. Con los avances en la investigacion educativa, cada vez hay mas
apoyo para el aprendizaje activo, en el que los estudiantes participan activamente
en su propio proceso de aprendizaje a través de actividades como proyectos,

debates en clase y resolucion de problemas.

A medida que la sociedad es mas consciente de la diversidad cultural y de
las desigualdades en la educacion, la ensefianza superior se centra cada vez mas
en acoger perspectivas diversas y crear entornos de aprendizaje que funcionen
para todos. Enfasis en el desarrollo del profesorado: La importancia de la
formacion continua del profesorado se considera crucial para mantenerse al dia de
las mejores técnicas y tecnologias de ensefianza. Instituciones como la UNESCO
estan difundiendo proyectos de formacion del profesorado en universidades de
todo el mundo. El efecto de la pandemia COVID-19 provocd una rapida
transformacion hacia el e-learning en muchas universidades de todo el mundo.
Esto acelera la entrada de métodos de ensefanza y crea complicaciones unicas
para los profesores universitarios en términos de creacion y disefio de experiencias

de aprendizaje apropiadas en entornos virtuales.
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1.1.4 Marketing Interno

Los modelos de marketing interno surgieron a partir de la década de 90 y
algunos necesitan de mas investigaciones para que sean confirmados, conforme
sugerencias de los propios autores. Todos los modelos, en teoria, llevan a la
satisfaccion del cliente externo por medio de la satisfaccion del cliente interno. El
marketing interno debe ser coherente con el esfuerzo de la organizacion,
asimismo, la empresa debe capacitar y motivar a sus empleados para que estos
brinden un mejor servicio, de manera que los objetivos, la mision y las metas de
la empresa sean comprendidas por ambos rubros y puedan alcanzarse de una
manera mas favorable (Cooper y Cronin, 2000). Araque et al. (2017) técnica que
permite a la empresa demostrar el valor de sus objetivos, estrategias, estructuras,
lideres y otros actores del mercado incluidos sus empleados tienen como objetivo
aumentar la productividad y la lealtad a través de un entorno de trabajo adecuado,
lo que se traduce en servicio general para todos los asociados hacia la satisfaccion
de clientes externos. El sector de recursos humanos es el responsable por esta
actividad, una vez que tiene los recursos disponibles para que se torne una

realidad.

El Marketing Interno es un enfoque dirigido a los clientes internos de una
organizacion, es decir, a los empleados, para ayudarles a orientarse hacia el
servicio y el cliente, en lugar de centrarse unicamente en los clientes externos. Del
mismo modo, Berry y otros en el aiio1999 sostienen que el marketing interno trata
de motivar a los empleados de una organizacidon para que ejecuten eficazmente
las estrategias mediante la creacion de un entorno que las respalde. Las
organizaciones utilizan el marketing interno para satisfacer las necesidades de sus
empleados y mejorar constantemente el servicio al cliente. Pimenta et al. (2023)
Las empresas necesitan empleados dedicados comprometidos con su trabajo a
pesar de los constantes cambios. Los empleados estdin mds motivados y
comprometidos con las organizaciones que realizan actividades de gestion de la
informacion centradas en estrategias de marketing y gestion de recursos humanos.
Esto, a su vez, redunda en un mejor servicio para los clientes externos. El
marketing interno desempefia un papel fundamental en el funcionamiento de las
organizaciones porque contribuye al desarrollo de empleados orientados al

servicio y al cliente, lo que en ultima instancia redunda en la satisfaccion y
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fidelizacion de los clientes. Varios estudios han demostrado que la mensajeria
instantdnea del marketing interno puede aumentar la satisfaccion de los
empleados, lo que se traduce en un mayor compromiso organizativo, una mayor
satisfaccion de los clientes y un aumento de los resultados financieros, haciendo
que el talento interno son un recurso valioso para las organizaciones, ya que sus
habilidades y conocimientos pueden integrarse con otros recursos para cocrear
valor. También pueden considerarse proveedores de servicios, ya que aplican sus
conocimientos y habilidades en beneficio tanto de la organizacion como de los

demas (Brown et al., 2024).

Los factores del marketing interno son los recursos que motivan a los
colaboradores de una organizacion. Un servicio eficaz al cliente requiere actitudes
activas voluntarias, y el marketing interno desempefia un papel fundamental en el
fomento de estas actitudes (Gronroos, 1981). Las actividades de marketing
interno, como las recompensas a los empleados, pueden influir positivamente en
el comportamiento y aumentar la motivacion. Estas actividades hacen que los
empleados se sientan apreciados y valorados, reforzando su conexién emocional
con la organizacion. A los empleados se les asignan funciones de trabajo en
funcién de sus capacidades, su autodeterminacion y la importancia de sus
funciones. Cuando una organizacion reconoce a sus empleados como clientes
internos y sigue realizando y promoviendo actividades de Marketing Interno (por
ejemplo, comunicacién, formacidon y bienestar), los empleados estan mas
motivados para realizar los tareas que les asigna la organizacidén y que estan
relacionados con sus puestos de trabajo (H. Yi et al., 2023). El marketing interno
es crucial para moldear las actitudes y comportamientos de los empleados. Segtin
Syptak et al. (2009) las organizaciones pueden fomentar un sentido de proposito
y compromiso en sus empleados demostrandoles como sus contribuciones
repercuten positivamente en los resultados de la empresa. Yi y Amenuvor (2022)
los empleados que participan en la toma de decisiones adquieren una sensacion
psicoldgica de empoderamiento, sintiéndose valorados como miembros del
equipo. Cuando los empleados tienen un fuerte sentimiento de pertenencia a una
organizacion creen que pueden contribuir a su productividad. Segun Hill (1982)
los trabajadores pueden mejorar su capacidad de adaptacion dentro de la

organizacion y la calidad de su desempefio al participar en actividades internas.
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Esto implica que los empleados tienen la libertad de aplicar las habilidades y la
experiencia obtenidas no solo dentro de sus responsabilidades laborales
especificas, sino también en otras areas, motivando a los empleados a llevar a
cabo actividades mas alla de sus funciones laborales, de tal manera puede
impactar en su comportamiento tanto dentro como fuera de los requisitos formales

de su puesto

Tabla 1

Evolucion de marketing del interno

Aiio Evento/Autor Descripcion
1900 Frederick Winslow Desarrollo de los principios de gestion
Taylor cientifica del trabajo, enfocandose en la eficiencia

y la productividad laboral.

1913 Henry Ford Implementacion de la linea de ensamblaje
en la produccion de automoviles, revolucionando

la manufactura y la gestion de recursos humanos.

1929 Elton Mayo Realizé experimentos en la planta de
Hawthorne, destacando la importancia de las

relaciones humanas en el trabajo.

1954 Abraham Maslow Publicacion ~de  Motivation  and
Personality, presentando la teoria de la jerarquia de
necesidades, que influyd en la comprension de la

motivacion laboral.

1960 Douglas McGregor Propone la teoria X e Y sobre la
motivacion laboral en The Human Side of
Enterprise, destacando la importancia de la
percepcion del liderazgo en el desempeiio del

personal.

1924-32 Elton Mayo y la Escuela Experimentos de la planta de Hawthorne,
de Relaciones Humanas ~ mostrando la influencia del ambiente de trabajo y
las relaciones interpersonales en la productividad y

la satisfaccion laboral.
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Afio Evento/Autor Descripcion
1979 Philip Kotler y Gary Introducen el término marketing interno
Armstrong en el libro Principios de Marketing, reconociendo
la importancia de aplicar técnicas de marketing al
interior de las organizaciones.
1989 Walter R. Nord y Scott B. Desarrollaron el concepto de orientacion
MacKenzie interna en su libro The Values Compass.
1995 Maria Cristina Publica el libro Marketing Interno: Como
Bohnenberger promover a motivacdo e a integragdo dos
funciondrios, destacando la relevancia de Ia
comunicacion interna y la motivacion del personal.

1997 Walter R. Nord y Scott B. Desarrollan el concepto de orientacion

MacKenzie interna en The Values Compass, resaltando la
importancia de alinear los valores organizacionales
con los de los empleados.

1990s Desarrollo de Internet y La expansion de Internet y el uso

correo electronico generalizado del correo electronico transforman
los procesos de comunicacion interna en las
empresas, facilitando la difusion de informacion.

2002 Kevin Kruse Escribi6 Employee Engagement 2.0:
How to Motivate Your Team for High
Performance, destacando la importancia del
compromiso de los empleados.

2009 Jacob Morgan Autor de The Employee Experience
Advantage, resaltando la importancia de la
experiencia del empleado.

2011 Kevin Kruse, Simon Publica Employee Engagement 2.0,

Sinek enfatizando la necesidad de motivar y

comprometer al personal para alcanzar un alto
rendimiento y una cultura organizacional positiva.
Escribio Start with Why, How Great Leaders
Inspire Everyone to take Action, promoviendo la

idea del proposito compartido en la organizacion.
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Afio Evento/Autor Descripcion

2015 Dave Ulrich Autor de HR from the Outside In: Six
Competencies for the Future of Human Resources,
destacando el papel estratégico de los recursos

humanos en las organizaciones.

2017 Jacob Morgan Lanza The Employee Experience
Advantage, subrayando la importancia de
proporcionar una experiencia positiva en el trabajo
para aumentar la retencion y el compromiso del

personal.

2020 Simon Sinek Continta promoviendo el concepto de
Start with Why, argumentando que las
organizaciones exitosas se centran en un proposito

comun compartido por todos los empleados.

Los modelos del marketing interno, en teoria, todos los modelos conducen
en ultima instancia a la satisfaccion del cliente externo, que depende de la
satisfaccion del cliente interno. Los modelos mas citados en la literatura
académica son los de Berry y Gronroos, principalmente porque fueron los

primeros en desarrollarse.

El modelo de Berry se basa en el reconocimiento del empleado como
cliente, un principio que sirve de base para el desarrollo de una ventaja
competitiva. Para conseguir empleados satisfechos y fomentar actitudes
orientadas al cliente, que a su vez se traducen en calidad percibida y clientes
satisfechos, hay que abordar dos puntos clave: el tratamiento de las tareas como
un producto y la implicacidon y participacion activas de los empleados. En este
modelo, el reconocimiento de las tareas como productos requiere la introduccion
de una novedosa dimension de recursos humanos y la aplicacion de técnicas de
marketing, disefiadas igualmente para atraer y retener a los empleados dentro de
la organizacion. En comparacion con otros modelos, el de Gronroos ofrece una
descripcion mas completa y detallada de las técnicas implicadas. Sugiere, por

ejemplo, que el avance de las campaiias publicitarias y la difusion de informacion
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pertinente pueden servir como vias potenciales para fomentar un personal
motivado y orientado al cliente. Los dos modelos se parecen en que desarrollan
una secuencia de acciones que no s6lo conducen a las empresas a obtener mejores
resultados, sino también una ventaja competitiva. En su estudio del afio 2000, los
autores Rafiq y Ahmed presentan un modelo que se basa principalmente en los
modelos de Berry y Gronroos. Establecen una conexion entre los elementos que
constituyen el marketing interno y su relacion con la satisfaccion del cliente
externo. Segun postulan los autores, la motivacion de los empleados se consigue
a través de las actividades desarrolladas por la organizacion con el objetivo de su
satisfaccion. Esta motivacion, junto con la delegacion de autoridad para la toma
de decisiones (empowerment), tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral,
que se asocia con la orientacion al cliente y, a su vez, contribuye a la satisfaccion

del cliente.

Los dos modelos se parecen en que desarrollan una secuencia de acciones
que no sélo conducen a las empresas a obtener mejores resultados, sino también
una ventaja competitiva. En su estudio del 2000, los autores Rafiq y Ahmed
presentan un modelo que se basa principalmente en los modelos de Berry y
Gronroos. Establecen una conexion entre los elementos que constituyen el
marketing interno y su relacion con la satisfaccion del cliente externo. Segun
postulan los autores, la motivacion de los empleados se consigue a través de las
actividades desarrolladas por la organizacion con el objetivo de su satisfaccion.
Esta motivacion, junto con la delegacion de autoridad para la toma de decisiones
(empowerment), tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral, que se asocia

con la orientacion al cliente y, a su vez, contribuye a la satisfaccion del cliente.
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1.1.5 Dimensiones del marketing interno

Figura 1

Modelo del Marketing Interno
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Maria Bohnenberger, en el afio 2005, propuso una estructura conceptual
para el marketing interno, que busca alinear las politicas y practicas de gestion
interna con los objetivos organizacionales, mejorando asi la satisfaccion y el
compromiso de los empleados. Las dimensiones del marketing interno que ella
plantea son fundamentales para crear un ambiente de trabajo que fomente la
motivacion y la productividad, y que, en tltima instancia, se refleje en un mejor
servicio. Teniendo en cuenta los puntos anteriores, el modelo de marketing interno
se estructura en torno a cuatro premisas fundamentales. La primera premisa
(dimension) se refiere a las creencias y supuestos fundacionales de la
organizacion. La segunda premisa se refiere a la coordinacion del proceso. La
tercera premisa describe las actividades fundamentales asociadas a la aplicacion
del marketing interno. La cuarta premisa proporciona una descripcion exhaustiva
de las acciones asociadas a cada actividad, facilitando asi la aplicacidon practica

del modelo.
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El desarrollo de colaboradores es un proceso intencionado y orientado a
metas, en el cual los empleados, como aprendices activos, comprenden
plenamente los objetivos que deben alcanzar, el destino deseado y la razén de ser
de las acciones recomendadas (Sitzmann y Weinhardt, 2018). Asi mismo consiste
en la formacién de los empleados para la tomada de decisiones mas acertadas,
mayor habilidad para la ejecucion de sus tareas y por otro lado el conocimiento
de los clientes. Los resultados mostraron que la creatividad de los empleados
media en el efecto de la inversion en el desarrollo de los empleados sobre el
espiritu empresarial de los empleados, y que los entornos empresarial e
institucional moderan esta relacion mediada. Estos resultados arrojan luz sobre
los efectos de desbordamiento del conocimiento de la inversion en el desarrollo
de los empleados y sugieren que comprender los efectos de la inversion en el
desarrollo de los empleados, asi como sus antecedentes organizativos e
institucionales, es de importancia tanto tedrica como practica (Ye et al., 2023). El
término desarrollo de los empleados se define como la ampliacion de la capacidad
de un individuo para funcionar eficazmente en su puesto de trabajo y organizacioén
laboral presentes o futuros. Abarca tanto el aprendizaje formal en el aula como los
entornos informales del lugar de trabajo en los que se produce el aprendizaje. El
aprendizaje formal se define por un marco de aprendizaje prescrito que es
impartido por un instructor en un entorno de aprendizaje residencial, en linea o
virtual dentro del lugar de trabajo. Puede adoptar la forma de un curso teérico, un
curso en linea, una formacion estructurada en el puesto de trabajo o un programa
formal de formacion y tutoria (Dachner et al., 2021). Por otro lado, el aprendizaje
informal los empleados participan en el aprendizaje de habilidades tacitas,
comparten informacion e intercambian comentarios sobre su rendimiento. Kwon
et al. (2024) revel6 que el compromiso de los empleados fomenta su desarrollo.
Los estudios han demostrado que los empleados altamente comprometidos
participan en el desarrollo de los empleados y crean o buscan recursos y
oportunidades de aprendizaje. La responsabilidad de esta tarea recae en el
departamento de Recursos Humanos, siempre y cuando cuente con los recursos
necesarios para ejecutarla. Por otro lado, el area de marketing puede contribuir
con informacion y recursos relevantes para la formacion de los empleados en lo
que respecta a la atencion al cliente. No obstante, las actividades relacionadas con

el desarrollo de habilidades y la adquisicion de nuevos conocimientos son
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gestionadas por el departamento de recursos Humanos, que, en este caso, brinda
apoyo a otros sectores de la organizacion. Entre las ventajas del desarrollo figuran
la formacion de los empleados para tomar decisiones mas informadas, una mayor
capacidad para cumplir con sus responsabilidades y, a la inversa, una comprension
mas profunda de las necesidades de los clientes. Es igualmente importante sefialar
que el desarrollo tiene un impacto beneficioso para el empleado en términos de
seguridad laboral y preparacion para el futuro. Una organizacion que destina
recursos al desarrollo de sus empleados demuestra un compromiso con el
bienestar de su plantilla, que puede considerarse su cliente interno (Bohnenberger
2005).

La contratacion y retencion de colaboradores, en el estudio de 2000, Kotler
y sus colegas destacan explicitamente la importancia de contratar a personas que
posean la capacidad de interactuar con los clientes de forma positiva y respetuosa.
Un proceso eficaz de contratacion y seleccion representa el paso inicial para
garantizar la presencia de empleados dispuestos a contribuir al éxito de la
organizacion. El mencionado proceso de desarrollo puede facilitar el cultivo de
esta conciencia; sin embargo, si el empleado en cuestion no demuestra un interés
genuino, su utilidad se ve limitada. Otra accion, que pertenece a la contratacion
de los empleados es el reconocimiento, es evidente que la practica de reconocer
las aportaciones de los empleados puede servir como indicador clave de la
comprension y el aprecio de un empleador por los esfuerzos de sus empleados en
la consecucion de los objetivos organizativos en diversos ambitos. Del mismo
modo, los empleados son cada vez mds conscientes de sus valores y de la
necesidad de que se aprecien sus contribuciones al funcionamiento de la
organizacion (Ndiango et al., 2024).

El rendimiento de los trabajadores mejora cuando se les paga un salario
frente a un contrato de corta duracion (Ndiango et al., 2024). No siempre es
necesario ofrecer el salario més alto para retener a los empleados. Sin embargo,
es crucial garantizar que los empleados se perciban a si mismos como valorados
y que su aportacion sea reconocida. Este objetivo puede lograrse mediante
diversos métodos de reconocimiento, como premios por antigiiedad, promociones
internas y otras formas de agradecimiento y reconocimiento por Brum en el afio

1994.
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La importancia de la relacion de un empleado con su supervisor y con los
demas empleados pueden tener un efecto positivo o negativo en la satisfaccion, la
longevidad y la contratacion. Aunque afirmamos que la disposicion de los
empleados a compartir ideas con la direccion es una muestra de su compromiso,
reconocemos que esta medida se ve influida por multitud de factores, como la
cultura organizativa, el género, el papel en la explotacion y la permanencia en el

puesto (Moore et al., 2020).

Adecuacion al trabajo se divide en tres acciones, primero el ajuste de
motivaciones y habilidades, segundo empoderamiento y el reconocimiento formal
o informal, considerado como las acciones que toma la organizacion para ajustar
las motivaciones y habilidades de cada empleado de acuerdo a las funciones y
roles que debe cumplir dentro de la misma, asi también en brindarle el
empoderamiento de su cargo orientado al logro de sus objetivos (Bohnenberger,

2005).

La comunicacion Interna es una premisa basica y debe partir de la creencia
general que orienta el modelo presentado. Asi, si los gestores no saben
comunicarse con sus empleados, las actividades desarrolladas tendran poco, o
talvez, ningin efecto (Bohnenberger, 2005). La comunicacidon interna es el
proceso en el cual las personas se encuentran constantemente en intercambio de
informacion con otras personas, dentro de cualquier ambiente. Una comunicacion
eficaz depende de diversos factores, como el entorno de trabajo, la motivacion y
otras variables. También es un factor crucial para garantizar una alta productividad
laboral dentro de una empresa. Para lograr la eficiencia, las empresas integran
tecnologia, estructura, procesos administrativos y personal (Arévalo y Sanchez,
2019). Los procesos vinculados al marketing externo y a la planificacion de la
organizacion no se abordaran en la encuesta ni en el estudio de tesis, ya que no se
ajustan a los objetivos establecidos. Ademas, la informacion externa,
especialmente en el contexto del marketing externo, no se considera parte de la
investigacion. Ademads, el objetivo principal es desarrollar y mejorar los

contenidos relacionados con el marketing interno.
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Tabla 2

Historia de las dimensiones del Marketing interno

Cat Afirmaciones Referencia

La organizacion me capacita para desarrollar Ahmed, Rafiq y Saad, 2003

mejor mi actividad.
Bansal, Mendelson y

Recibo informaciones a respecto de los clientes ~ Sharma, 2001 Berry y
de la empresa. Parasuraman, 1991

Foreman y Money, 1995
S¢é lo que los clientes esperan de los productos

o servicios ofrecidos por la empresa. Conduit y Mavondo,

2001 Gronross en
La empresa ofrece oportunidades para

Ahmed y Rafiq,
aumentar mi conocimiento de forma general.

2002
El proceso de reclutamiento de nuevos Ahmed, Rafiq y Saad,
empleados es claro y se especifica lo que se 2003

espera de ellos.
Bansal, Mendelson y

Las actividades y las responsabilidades de los Sharma, 2001 Berry y
nuevos empleados son claramente definidas. Parasuraman, 1991
Conduit y Mavondo,

Soy remunerado de acuerdo con la media del 2001

sector.

Foreman y Money,
La empresa ofrece oportunidades de pagos

1995 Gronross en

Ahmed y Rafiq,

extras.

Contratacion y retencion de los empleados

Soy reconocido por mis superiores por el 2002 Kotler, 1998

trabajo que hago.

Si el empleado desea, ¢l puede solicitar el

cambio de funcién.
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La empresa se preocupa en atribuir las
actividades de acuerdo con las habilidades de

cada uno de los empleados.

Tengo la libertad para tomar decisiones

relativas al desarrollo de mi actividad.

TESIS EPG UNA - PUNO

Ahmed, Rafiqy
Saad, 2003 Berry
y Parasuraman,

1991

Gronross en Ahmed y

Rafiq, 2002
Categoria Afirmaciones Referecncia
Las metas y los objetivos de la empresa no son
divulgados.
Ahmed, Rafiqy
Conozco los resultados de mi sector de trabajo.
Saad, 2003 Berry
o Tengo oportunidad de expresar mis y Parasuraman,
E necesidades. 1991 Conduit y
g Mavondo, 2001
:g Conozco los resultados de mi empresa. Kotler, 1998
§ Conozco los valores de mi empresa.
O
Los cambios que van a ocurrir
en la empresa son
comunicados con
antecedencia.
La empresa divulga internamente las
actividades que desarrolla en la comunidad
empresarial. Ahmed, Rafiqy
% Saad, 2003 Conduit
‘5 El lanzamiento de nuevos productos o servicios y Mavondo, 2001
8 es hecho primero en la empresa y solo después .
5 ' Gronross en Ahmed
% para los clientes. y Rafiq, 2002
§ La empresa divulga internamente, antes de

poner en la media, las propagandas de sus

productos o servicios.
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En la empresa soy visto como: una inversiéon a Ahmed, Rafiqy
3 5 medio y largo plazo, un coste a disminuir, un Saad, 2003 Berry
t‘g § cliente de la empresa, un ser humano o un en Ahmed y Rafiq,
é recurso dificil de administrar. 2002 Berry y
Parasuraman1991

Como declaran Berry y Parasuraman en el afo 1991, el marketing interno
es la filosofia de tratar al empleado como un cliente interno. Puede deducirse
razonablemente que, al atender las necesidades de sus clientes internos, la
organizacion aumenta su capacidad para satisfacer las expectativas de sus clientes
externos. Los autores postulan que el objetivo central del marketing interno es
atraer, desarrollar, motivar y retener a empleados cualificados (Berry y
Parasuraman, 1991). Para alcanzar este objetivo, los autores presentan siete

elementos fundamentales.

Primero el proceso de identificar y contratar a las personas mas
cualificadas para cubrir las necesidades de mano de obra de una empresa se
conoce comunmente como «lucha por el talento. Es esencial considerar el
mercado desde una perspectiva de marketing y, por tanto, buscar a las personas
mas adecuadas para incorporarse a la empresa a través de diversos métodos.
Proporcionar una vision clara y convincente: comunicar la visiéon con entusiasmo
y regularidad a nivel estratégico. Ademads, es esencial fomentar el apego
emocional de los empleados a la empresa. También es crucial preparar a los
empleados para un rendimiento Optimo haciendo hincapi¢ en las razones
subyacentes para realizar las tareas, en lugar de limitarse a instruirles sobre los
métodos para hacerlo. Un error comun es la aplicacion de programas de formacion
anuales en forma de seminarios o cursos de una semana. El proceso debe ser
continuo y, si es factible, dirigido por los jefes inmediatos. Se recomienda que los
equipos traten de identificar métodos alternativos para hacer mas agradable el
trabajo interno, que puede ser fuente de estrés y fatiga. El trabajo en equipo eficaz
depende de la presencia de un lider capaz, una clara delimitacion de los objetivos
y el compromiso de reconocer y mantener las contribuciones de todos los
miembros. La capacidad de tomar decisiones de forma independiente y de rendir

cuentas debe extenderse a los empleados de niveles inferiores, que a menudo estan
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en contacto mas estrecho con los clientes. Esta actitud requiere determinacion,
paciencia y conocimiento de las normas establecidas por la empresa. Sin embargo,
es importante tener en cuenta que los individuos no son autématas y a menudo
prefieren trabajar dentro de unos parametros claramente definidos. La medicion y
el reconocimiento del rendimiento son aspectos esenciales de cualquier estrategia
de gestion eficaz. Es imperativo desarrollar un programa integral y eficaz de
reconocimiento para los empleados que esté alineado con un sistema adecuado de
medicion del rendimiento para identificar a aquellos que merecen ser reconocidos.
Es esencial comprender la base de clientes. Es crucial reconocer que los
empleados también son clientes y que requieren tareas claramente definidas que

se alineen con sus aspiraciones € intereses.

La importancia del marketing interno se origind en respuesta a la creciente
preocupacion de las organizaciones por la gestion deficiente del capital humano.
Este enfoque reconoce la importancia de la participacion de los empleados en el
logro de los objetivos organizacionales y en la creacion de beneficios mutuos
(Salas, 2021). Implementar un proceso de marketing interno en una organizacion
es crucial, ya que vincula efectivamente la satisfaccion del cliente interno con la
del cliente externo. Contar con un equipo de empleados cuyos perfiles estén
alineados con la cultura de la empresa facilita acciones de endomarketing,
impactando positivamente otras areas. (Rodrigues da Silva y Estender, 2018). Al
descuidar el apoyo completo a los empleados y la promocién de una cultura
organizacional colaborativa, impide que estos se involucren efectivamente en los

objetivos institucionales (Pérez, 2019).
1.1.6 Relacion entre marketing interno y externo

La seguridad en el empleo es uno de los indicadores clave de la
satisfaccion y el compromiso de los empleados con su funcion. Por lo tanto, es un
activo valioso para cualquier organizacion, ya que demuestra un compromiso con
el bienestar de sus empleados. La investigacion llevada a cabo por los autores ha
identificado una correlacion entre la seguridad en el empleo y varios resultados
organizativos clave, como la confianza de los empleados en la direccion, la

reduccion de los niveles de rotacion y la mejora del rendimiento organizativo.
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Desarrollo continuo. Para alcanzar una serie de objetivos, es necesario un grado
significativo de desarrollo. Estos objetivos incluyen la comunicacion de los
valores, la cultura y la mision de la empresa; la preparacion de los empleados de
primera linea para posibles retos en las interacciones con los clientes; la formacion
de los empleados para los cambios previstos en la organizacion; la modificacion

de las actitudes de los empleados; y, ademas, la mejora de sus habilidades.

El reconocimiento a través del salario generoso, normalmente asociado a
una retribucion excelente, puede vincularse al pago por productividad o
cumplimiento de los objetivos de la organizacidén. Por otro lado, la organizacion
puede optar por pagar los salarios mas altos del sector, lo que también demuestra
su compromiso con sus empleados. La mejor alternativa, segun los analisis de los
autores, es la bonificacion que vincula al empleado con los resultados de la

organizacion y le da un sentido de pertenencia a la misma.

Las informaciones compartidas como una estructura organizativa basada
en la confianza requieren una difusion transparente y accesible de la informacion,

entre la informacién cuya difusion se considera necesaria figuran, por ejemplo,
los salarios pagados a los empleados y los resultados de rendimiento obtenidos.
Los autores afirman que se trata de un momento crucial para las organizaciones,
que a veces se adhieren a una politica de no divulgacion por multitud de razones,
entre ellas la suposicion de que la informacion difundida puede acabar en manos
de la competencia. Sin embargo, si la informacion es accesible dentro de la
organizacion, también lo sera fuera; es solo cuestion de tiempo. Ademas, una
gestion eficaz de la informacion ofrece numerosas ventajas a la organizacion. Por
ejemplo, si los empleados son conscientes de las consecuencias de sus decisiones
en los clientes, mostrardn mas confianza y comprenderan mejor como responder

a los retos.
1.1.7 Compromiso Organizacional

Se refiere a la lealtad, identificacion y apego emocional que un empleado
tiene hacia la organizacion en la que trabaja. Implica un deseo de permanecer en
la organizacion y un alineamiento con los valores y objetivos de la misma,

indicando hasta qué punto los empleados se expresan fisica (vigor), cognitiva
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(compromiso) y emocionalmente (absorcion) en el desempefio de distintas
funciones y tareas. Demuestran su capacidad para cumplir las expectativas de sus
funciones y su voluntad de asumir responsabilidades adicionales (Heman et al.,
2024). Cuanto mas se concentra un individuo en una tarea, mas recursos
atencionales se asignan a esa tarea, y es menos probable que tenga un exceso de
capacidad atencional para atender a otros estimulos (Els, 2020). El compromiso
de la organizacion con los recursos humanos para desempenar un papel de
liderazgo en el desempefio eficaz y eficiente de las personas y las organizaciones.
El alto nivel de compromiso organizacional es primordial para lograr los objetivos
organizacionales, lo que brinda a las instalaciones (Lukman, 2022). El
compromiso organizacional es una ligazon afectiva que une al empleado con la
organizacion, que le impulsa a actuar con unos altos niveles de esfuerzo y
dedicacion en el logro de las metas y objetivos de la empresa; como consecuencia,
y derivado de lo afectivo, disminuye su probabilidad de rotacion y absentismo, y
mejora su desempefio (Avila y Pascual, 2020). El compromiso actitudinal es la
manera de como los individuos piensan de su relacion con la labor y la empresa,
es como el individuo piensa a cerca de los objetivos y metas individuales o
personales y como pueden ser logradas en la organizacion para la cual trabaja; el
compromiso de permanencia es la manera de como el individuo se puede quedar
atrapado en una organizacion y como ¢l enfrenta esta situacion, es decir, el

trabajador se aferra a la organizacion por motivos econémicos (Castafio, 2018)

1.1.8 Dimensiones del compromiso organizacional

Figura 2

Modelo del compromiso organizacional

[ Afective I I Continuo | l Normativo |

—{Realizacion personal I . —— | —Convenisncia ]
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En el afio 1984, John P. Meyer y Natalie J. Allen desarrollaron un modelo
tridimensional del compromiso organizacional, que se ha convertido en una
referencia clave en la investigacion sobre comportamiento organizacional. Este
modelo identifica tres dimensiones principales del compromiso organizacional: el

compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.

El compromiso afectivo es la lealtad personal a la institucion, esta se

determina por vinculos emocionales, las experiencias vividas de los trabajadores
durante el tiempo de trabajo (Cabayag y Guhao 2024); para que la actividad de

recursos humanos impacte de forma positiva en el Compromiso Organizacional;
el compromiso afectivo puede llegar a ser la pieza clave para compenetrar los
intereses personales y organizacionales en una misma direccion (H. Yi et al.,
2023). Dado que el Compromiso afectivo se asocia positivamente con las
experiencias laborales satisfactorias de los individuos y con otros resultados
diversos. El compromiso existe entre los miembros de una organizacion, cuando
las personas se identifican con la misma y los objetivos individuales estan muy

integrados, son congruentes (Goetendia 2020).

En el compromiso continuo el trabajador tiene consideracidon con respecto
a los intereses de la empresa como son; el esfuerzo, tiempo y la inversion que los
directivos perderian en caso de este dejara la empresa. En investigaciones mas
recientes, Pimenta et al. (2023) el compromiso continuo se ha caracterizado como
un estado afectivo-cognitivo compuesto por el vigor, la dedicacion y la absorcion
de los empleados en el trabajo, que no se limita a objetivos especificos, sino que

es persistente y generalizado.

El compromiso normativo en aquella creencia del trabajador del ser leal a
su centro de labores, puede ser porque la empresa le brinda algunos beneficios
adicionales como diplomados gratuitos, entre otros, esto logra en un sentido de
reciprocidad porque el colaborador se siente en deuda con la empresa; en esta
etapa, el trabajador desarrolla un fuerte sentimiento de permanencia en la
institucion, alberga sentimientos de deuda por la oportunidad recibida. El
compromiso normativo se refiere al sentido de obligacion que un individuo tiene

hacia su empleador, derivado de la creencia de que es correcto permanecer en la
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organizacion como forma de lealtad, independientemente de la satisfaccion

laboral (Pena et al., 2016).

La dimensiéon normativa y su marco filosoéfico de referencia: Se
corresponde con la motivacion trascendente, que persigue bienes morales que
cubren sus necesidades afectivas y evocan sensacion de plenitud (ayudar a un
joven directivo en su desarrollo). Bienes de los que capta su valor por via del
conocimiento especulativo, en el que reside su capacidad racional de obligarse a
hacer aquello que es correcto hacer (implica tener una conciencia rectamente
formada (Avila y Pascual, 2020). Las consecuencias del compromiso: son los
resultados esperados para los individuos implicados en la organizaciéon se
manifiestan en actitudes, comportamientos o acciones que estan directa o
indirectamente relacionados con el rendimiento de la organizacion. Las

consecuencias citadas por Meyer y Allen en el afio 1997 estan relacionadas con:

1. Lapreservacion del empleo, reflejada por reduccion de turnover o intenciones
de turnover.

2. El comportamiento productivo, a través de la asiduidad, el rendimiento y la
ciudadania.

3. El bienestar de los empleados, manifestado por la salud fisica y psicoldgica.

4. Lapromocion profesional.

La medicion del compromiso organizacional existe muchos instrumentos,
no obstante, la primera escala desarrollada para medir el compromiso fue la que
desarrollaron Porter y sus compafieros, este cuestionario, la cual consiste en una
escala tipo Likert (acuerdo / desacuerdo) compuesta por 15 items que median un
unico factor. Su objetivo era disefiar una herramienta facil de administrar y que
pudiera realizarla una gran cantidad de trabajadores de numerosas organizaciones
(De la Puente, 2021). Posteriormente, Meyer y Allen, (1984) desarrollaron el
cuestionario de Compromiso Organizacional, el cual fue adaptado y validado en
version espafiola en México y Espafia por Luis Arciniega y Luis Gonzaéles en el
2006. Esta escala tiene como objetivo evaluar el nivel del compromiso
organizacional que tiene cada trabajador con respecto a la empresa. Puede ser
aplicado a todo tipo de colaboradores pertenecientes a una determinada empresa

u organizacion. Finalmente, Cohen en (2007) identifica distintos niveles de
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compromiso, abogando por la importancia de clasificar a los empleados en escalas
que van desde muy bajo hasta muy alto. Esta clasificaciéon no solo facilita la
identificaciéon de las necesidades y percepciones de los empleados, sino que
también permite a las organizaciones implementar estrategias especificas para

mejorar el compromiso.

Importancia del compromiso organizacional es un factor importante del
nivel de desempefio del trabajador, pues en una institucion, por lo tanto, los
resultados estan directamente relacionados con la mejora del servicio al cliente y
con la satisfaccion del mismo. Integrarse a una organizacién es de vital
importancia, ya que, de este acoplamiento depende en gran medida que los
intereses, objetivos y necesidades para que cada uno lleguen a un nivel armonico
donde la relacion empleado-empresa perdure en el tiempo. Por otro lado, el
compromiso organizacional brinda estabilidad laboral, jubilacion, beneficios
sociales y garantiza cubrir necesidades tanto materiales como psicoldgicas
(reconocimiento, desarrollo de habilidades, socializacion, estatus). Pimenta et al.
(2023) mantener a los empleados informados y comprometidos en los procesos
laborales mejora su motivacion y apego a los valores de la empresa. Este mayor
compromiso se traduce en una mayor energia y dedicacion en el cumplimiento de

responsabilidades, promoviendo asi su bienestar y desarrollo personal.
1.1.9 Clima laboral

Al referirnos al clima laboral estamos hablando de las caracteristicas y
condiciones del ambiente de trabajo que generan percepciones en los empleados
y que influyen en su comportamiento. Sin embargo, se debe tener en cuenta coémo
es que surge; los estudios de clima se remontan a las ideas de Tolman en el afio
1926 especificamente a través de su concepto de mapas cognitivos. Tolman
defini6 estos mapas como representaciones mentales que las personas construyen
para orientarse en su entorno, basandose en su percepcion, experiencias y
expectativas citado por (Silva, 1992). Por su parte, Lewin et al. (1939) los autores
fueron pioneros en el desarrollo del concepto de clima organizativo como
atmosfera social. Identificaron seis dimensiones que contribuyen al clima social:
conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensas, claridad

organizativa y calidez y apoyo. Después de Lewin. Al cerrar la década de los
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sesenta Litwin y Stringer (1968) definieron al clima como un conjunto de
caracteristicas medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa e
indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que influyen en
su motivacion y su comportamiento. El clima para Chiavenato en el afio 2006
considera como la cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado
por los miembros de la organizacion en su comportamiento, como el significado
compartido miembros de la organizaciéon a los eventos, politicas, practicas y
procedimientos que experimentan y los comportamientos que ven recompensados,
apoyados y esperados como se cit6 por (Powell et al., 2021). Sin embargo este es
un constructo amplio que se han conceptualizado y medido de muy diversas
maneras (Powell et al., 2021). La importancia del modelo radica en el
reconocimiento de los empleados y en el enfoque de las actividades que buscan la
participacion (Jiménez et al., 2020). Mantener a los colaboradores involucrados e
identificados con su rol organizacional es producto de un adecuado ambiente en
las organizaciones que permite conseguir una mayor vinculacion del recurso
humano y un mayor esfuerzo; ya que €ste se construye a partir de las percepciones
que los empleados o trabajadores se formulan acerca de la organizacion para la
cual trabaja (Meza et al., 2023). Con el objetivo de desarrollar una actitud positiva
hacia los cargos que desempefian y lograr una conexion emocional positiva (Brito

et al., 2020).

El clima es un tema que ha sido ampliamente tratado en las organizaciones
y no es ajeno a las instituciones de educacion superior, en las que se aborda desde
perspectivas diferentes y siempre bajo la premisa de que la medicion es puntual,
es decir bajo el contexto que prevalece, en el momento de la evaluacion
(Hernandez et al., 2016). El concepto de clima laboral en el contexto de los
docentes universitarios, educar a la sociedad y crear conocimiento. Lo ideal segun
los autores (Elihami et al., 2018) refieren un clima organizativo innovador es un
factor que estimula la creatividad en el equipo y las practicas de innovacién en
una organizacion. Sin embargo, las universidades se ven sometidas a una presion
cada vez mayor para que demuestren los beneficios que aportan a la sociedad
(Cutipa Gonzales, 2015), dada la importancia de las universidades en la sociedad
y el impacto potencial que esta genera (Ellis y Miller, 2014; Kosmiitzky, 2016;
Kosmiitzky y Kriicken, 2015; Seeber et al., 2017). La universidad puede realizar
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plenamente sus valores fundamentales de excelencia, creatividad, innovacion y

servicio cuando estos valores son encargados por su personal docente y no docente

(Cainday et al., 2023).
Figura 3
Modelo de litwin y Stringer (1968)
Sistema Ambiente organizacional Motivacion Comportamiento Consecuencia para
organizacional percibido productiva emergente la organizacién
Tecnologia
Logro Actividades Productividad
Estructura _ » . i
Qe Afiliacion Interaccién Satistaccion
Organizacional Dimensiones
del clima .
Pod i R
Estructura organizacional oder Sentl:\:llento (rg,::;‘gg;‘
Social (expectativas Adrasié
de rol) gresion )
Liderazgo A Temor Innovacién
Supuestos y Adaptabilidad
précticas de
gestion Reputacion
(imagen)
Procesos de toma
de decisiones Interaccién
Necesidades de
los rlniembros Retroalimentacion

1.1.10 Dimensiones del clima laboral

Numerosos autores han buscado identificar al interior del constructo clima
laboral una serie de dimensiones que ayuden a comprenderlo. Uno de los primeros
autores fueron Litwin y Stringer citado por Montoya (2016) quienes describen
nueve dimensiones, las cuales estan vinculadas con propiedades de la

organizaciéon y son percibidas por sus miembros, y estos son: estructura,
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responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, normas de

desempefio, conflictos e identidad.

La estructura organizacional es la valoracion sobre politicas, normas y
procedimientos que se debe cumplir en la designacion de las actividades por parte
del empleador. Litwin en el afio 1966 define en términos de las limitaciones
percibidas de la situacion de las tareas, la cantidad de informacion detallada

disponible y las restricciones impuestas sobre el comportamiento.

La responsabilidad es la designacion de tareas que puede adquirir un
subordinado, considerado también, nivel de autonomia en la toma de decisiones
en una organizacion. Considerado también el deseo de tener éxito al competir con

un criterio de excelencia bien definido.

Las recompensas son el beneficio econémico que recibe el trabajador de
acuerdo a sus funciones u obligaciones designadas, considerado también como la

Percepcion de equidad en el sistema de remuneraciones y promociones

Los conflictos son la percepcion del trabajador de formas y mecanismos
que implementa la organizacién para la resolucion de conflictos dentro de la

organizacion y la manera de solucionarlos.

La calidez son las relaciones interpersonales que se genera entre

compaifieros de trabajo y hacia un nivel jerarquico en la organizacion.

La Identidad es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y al grupo
de trabajo. Existe un mayor aumento del rendimiento personal cuando los
objetivos personales y grupales se junta, ademas, se produce un aumento de la
sensibilidad interpersonal y de la organizacion de tareas, resultando ser mas

prevalente.

El riesgo o desafio es la percepcion sobre la dificultad que presentan las

labores asignadas.

Las Normas de trabajo es la percepcion sobre el interés que pone la
empresa en el cumplimiento de normas, de procedimientos, politicas y pautas de

rendimiento.
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El apoyo o cooperacion es el sentimiento de colaboracion que se percibe
dentro de la empresa, tanto entre pares como en los niveles superior e inferior

(Hernéndez et al., 2016).

Cutipa (2015) menciona que el clima laboral se caracteriza porque hace
referencia a la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion, las
variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el ambiente
laboral, tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por

situaciones coyunturales.

El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa donde afecta el grado de compromiso e identificacion de

los miembros de la organizacion.

El clima es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. Asi
también afectado por diferentes variables estructurales, tales como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.
Estas variables a su vez, puede ser también afectadas por el clima, el ausentismo

y la rotacidn excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio
en el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en
mas de una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para que el clima
de la organizacidn se estabilice en una nueva configuracion. La relacion entre el
compromiso organizacional es una de las consecuencias importantes del
marketing interno (Tansuhaj et al., 1988). Ademas, varios estudios hacen diversas
referencias a los dos topicos y refuerzan la preocupacion que debe tener el nivel
ejecutivo acerca de ellos. Algunas organizaciones invierten millones de dolares en
marketing externo, pero ofrecen poca o ninguna importancia al marketing interno,
en consecuencia, un mal marketing interno puede ser fatal para la organizacion.
Bohnenberger, (2005) informé que existia una relacion entre el proceso de
marketing interno y el compromiso organizativo. Los resultados mostraron que
los mayores indices de asociacion estaban relacionados con el componente
afectivo, seguido del compromiso normativo. Finalmente se ha demostrado que la

practica del marketing interno fomenta la satisfaccion laboral, lo que, a su vez,
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influye positiva y significativamente en el compromiso laboral de los empleados

(Chuchuca et al., 2022).

La relacion entre el compromiso y clima son dos variables que pueden
representar a una empresa que muestre un clima organizacional positivo y, al
mismo tiempo una buena parte de sus empleados manifieste cierto grado de lealtad
hacia la institucion donde trabajan (Dominguez et al., 2013). Al examinar el clima
de una organizacion, es esencial considerar no sélo la eficacia de sus recursos
humanos para facilitar el intercambio econdmico, sino también su capacidad para
movilizar estos recursos para el entorno organizativo mas amplio. Dabos y Rivero
(2012) al examinar el clima de una organizacion, es esencial comprender en qué
medida moviliza eficazmente sus recursos humanos para comprometerse con el
entorno que la rodea. Se trata de un aspecto crucial que no debe pasarse por alto,
ya que difiere del enfoque convencional centrado en el intercambio econdémico
que impulsa el compromiso. Meza et al.(2023) el clima laboral se identifica como
un aspecto crucial y fundamental de cualquier organizacién, que ejerce una
influencia significativa sobre el compromiso de los empleados y su intencién de

seguir colaborando con la organizacion.

La habilidad de las organizaciones para atraer y mantener talento altamente
cualificado se esta convirtiendo en un elemento clave para el éxito y la efectividad
en la economia del conocimiento actual (Dabos y Rivero, 2012). Schultz (1961)
el capital humano puede desarrollarse mediante una financiaciéon intencionada,
invirtiendo al mismo tiempo en el desarrollo de sus competencias y en la mejora
de sus capacidades. La acumulaciéon de competencias, conocimientos y
habilidades son necesarios para realizar un trabajo que genere el valor econdmico
para la organizacion. Finalmente, el capital humano es el conocimiento implicito
de los empleados de una organizacion, ya que el conocimiento implicito puede

proceder de diversas fuentes.
1.2 Antecedentes
1.2.1 Internacionales

Rosnee et al. (2021) el objetivo a investigar fue la relacion entre las

actitudes laborales, el compromiso organizativo y la inteligencia emocional entre
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los profesores de formacion profesional de Malasia. La metodologia empleada
consistid en un andlisis factorial confirmatorio, para validar el modelo de
medicion construido para los tres constructos: compromiso organizativo,
inteligencia emocional y actitud laboral. El analisis incluy6 un total de 78 items
para los tres constructos. Los resultados indicaron una relacion positiva
significativa entre el compromiso organizativo y la inteligencia emocional, el
compromiso organizativo y la actitud laboral, asi como la inteligencia emocional
y la actitud laboral. Los resultados del estudio corroboraron la importancia de una
buena actitud laboral para determinar el compromiso con la organizacion y
mejorar la inteligencia emocional. En conclusion, el estudio confirmé la fuerte
correlacion existente entre las actitudes laborales, el compromiso organizativo y
la inteligencia emocional entre los profesores de formacion profesional de
Malasia. Los resultados pusieron de relieve la importancia de las actitudes
laborales para fomentar el compromiso y mejorar la inteligencia emocional en el

contexto organizativo.

Caron et al. (2020) la mineria se ha expandido considerablemente en las
ultimas décadas, estimulada por el rdpido desarrollo de Brasil, Rusia, India y
China, entre otros; se espera que esta tendencia continte, dada la creciente
demanda de metales. El impulso de la mineria aumenta la demanda de
trabajadores cualificados hasta el punto de que el sector se enfrenta a la escasez
de mano de obra. Se realizaron entrevistas semiestructuradas a indigenas
empleados (o anteriormente empleados) por empresas mineras, o que buscaban.
La mayoria de los entrevistados no podian explicar la elevada rotacion de los
trabajadores indigenas en la industria minera. No obstante, algunos sugirieron que
podria deberse a la falta de oportunidades de progresion profesional, a la
monotonia de las tareas, a la falta de supervision o a factores individuales.
Algunos explicaron que participar en la toma de decisiones y que se les asignen
tareas desafiantes favorece la retencion. Finalmente, los entrevistados
confirmaron la importancia de los programas de preparacion para el trabajo,
preparacion para el lugar de trabajo y formacidn lingiiistica, actividades e
instalaciones culturales, asi como programas de enlace, tutoria y promocién
profesional. Otras medidas que promueven la gestion eficaz de la diversidad

cultural son la concesion de permisos culturales y familiares, el fomento de las
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oportunidades de empleo y la oferta de programas de orientacion y formacion

profesional dentro de las comunidades.

Castafio (2018) la estimulacion intelectual del personal sanitario favorece
el desarrollo del compromiso organizacional. Estas personas se enfrentan a
continuos retos con los pacientes, como comportamientos médicos diversos y
patologias potenciales. Si un lider es intelectualmente inquieto y transmite esa
mentalidad a su equipo, los individuos pueden lograr el apego a su trabajo, equipo
e institucion. Sin embargo, este reto puede provocar el desgaste profesional del
personal que se esfuerza por seguir el ritmo de una carga de trabajo que supera
sus capacidades. La Metodologia fue de tipo cuantitativa con corte transversal con
un estudio descriptivo y correlacional aplicado a la muestra objetivo de 511
colaboradores de las areas asistenciales de las IPS del area metropolitana del
centro occidente de Colombia. Los empleados de las IPS publicas muestran un
mayor nivel de compromiso organizacional, aunque la diferencia en las
puntuaciones medias no alcanza significacion estadistica. Por otro lado, los
empleados de las IPS privadas muestran un compromiso normativo
significativamente mayor, posiblemente indicando un mayor grado de lealtad. Es
posible que esto ultimo se deba a la formacion especializada que reciben como
IPS enfocada al manejo oncoldgico Finalmente el compromiso organizacional
impacta en la disminucion de la presencia del desgaste profesional. mayor el
compromiso organizacional, mayor la presencia de los comportamientos del
liderazgo transformacional en el personal. Cuando un individuo se identifica con
su organizacion y cree que sus objetivos profesionales son alcanzables a través de

su trabajo, es mas capaz de proporcionar una atencion eficaz a sus pacientes.

Abun et al. (2021) en el competitivo entorno empresarial actual, la clave
para ganar radica en contar con una estrategia bien definida y eficaz. Parte
fundamental de esta estrategia son los recursos humanos, quienes deben poseer
las habilidades y la experiencia necesarias, o bien recibir formacion continua para
adquirirlas. Sin embargo, el éxito no esta garantizado si se descuidan otros
factores como el clima laboral. Este clima influye directamente en el
comportamiento, la motivacion y el compromiso laboral de los empleados,
afectando asi el rendimiento global de la organizacion. Por lo tanto, es crucial que

la gestion no solo se enfoque en la eficiencia, sino también en mantener un clima
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organizativo saludable. Se emplearon cuestionarios para recabar datos. La
poblacion del estudio estaba formada por todos los profesores y empleados de las
facultades de la region de Ilocos. Dado que se trataba de un estudio cuantitativo,
se utilizo la correlacion r de Pearson para determinar la correlacion entre el clima
organizativo y el compromiso laboral de los empleados. Los resultados
demuestran que existe una relacion entre ambas variables. Descuidar la mejora
del clima, incluida la claridad, las normas, la responsabilidad, la flexibilidad, las
recompensas y el reconocimiento, y el compromiso del equipo, puede reducir el
compromiso laboral de los empleados. Conclusion los autores concluyen la
calidad de la educacion nunca puede separarse de la calidad de los profesores y
de los empleados que se comprometen con su trabajo, el rendimiento escolar, sea
cual sea su significado, siempre esta correlacionado con el rendimiento de los
profesores en instituciones de educativas en Filipinas, La disminucion del
compromiso laboral puede tener una serie de repercusiones negativas, debilitando
la ventaja competitiva de la organizacion. En el contexto educativo, una
disminucion del compromiso laboral o docente de los profesores puede repercutir

negativamente en el compromiso académico de los alumnos.

Garcia et al. (2018) el endomarketing, como herramienta estratégica, es
crucial para las organizaciones que buscan sostenibilidad. Al enfocarse en el
cliente interno, facilita el logro de objetivos organizacionales mediante el
desarrollo, motivacion y bienestar de los empleados. Su adecuada planificacion
promueve un entorno que impulsa el compromiso organizacional y Ia
productividad laboral, fortaleciendo asi la cohesion interna y el éxito a largo plazo.
La investigacion empled un disefio cualitativo e interpretativo, de tipo
documental, utilizando la técnica de andlisis de contenido e interpretacion. El
estudio considerd como fuente de informacién articulos indexados en la base de
datos Scopus, Google Scholar y Dialnet. El endomarketing es cada vez mas
frecuente en la literatura cientifica debido a sus contribuciones a la productividad
empresarial, que se logran a través del desarrollo y la motivacion de los
empleados. Este aspecto también estd vinculado a la sostenibilidad organizativa,
concretamente desde la dimension social. Esta abarca el bienestar y la satisfaccion
del personal como medio de hacer frente a las obligaciones que las organizaciones

tienen para con sus grupos de interés. El estudio reveld importantes areas de
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solapamiento entre los constructos de endomarketing y sostenibilidad
(especialmente en su dimension social), ya que ambos priorizan el bienestar y la

satisfaccion de los empleados como un aspecto continuo y regular del proceso.

Al-Tit et al. (2022) la gestion del capital intelectual ha captado la atencion
tanto de académicos como de profesionales por varias razones. Reconociendo
como un activo intangible crucial para la rentabilidad. Metodologia, para este
estudio se eligieron 250 empleados de empresas jordanas de tecnologias de la
informacion y la comunicacion mediante una técnica de muestreo de
conveniencia. Se realizo el analisis factorial exploratorio (AFE), se midieron la
validez y la fiabilidad del instrumento de estudio utilizaron el o de Cronbach y el
® de McDonald para examinar la fiabilidad con el software SPSS y JSAP. Los
resultados indican que la gestién del conocimiento juega un papel crucial al
mediar el impacto de las practicas de desarrollo de los empleados en el capital
humano. En consecuencia, se puede concluir que las practicas de desarrollo de
empleados centradas en el conocimiento son esenciales para el desarrollo del
capital humano. Las iniciativas de desarrollo de empleados influyen
significativamente en el capital humano, la gestion del conocimiento y el capital
social, teniendo un efecto notable sobre el capital humano, pero no sobre el capital

social.

Marta et al. (2021) la direccion General de Activos del Ministerio de
Finanzas - Bali (Filipinas) implement6 un programa de reforma burocratica con
el objetivo de lograr una buena gobernanza. El éxito de esta reforma depende del
fuerte compromiso de los funcionarios estatales. Este compromiso es crucial para
la sostenibilidad de una organizacion, ya que influye en la calidad del servicio de
los empleados y, por ende, en la reputacion de la organizacion. Un bajo
compromiso puede desencadenar problemas como conflictos y rotacion de
personal. El enriquecimiento del trabajo ejerce una influencia significativa sobre
el compromiso organizativo, mientras que el empoderamiento de los empleados
ejerce una influencia insignificante sobre el compromiso organizativo. Ademas,
la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo actian como mediadores
parciales de la influencia del enriquecimiento laboral en el compromiso
organizativo, mientras que la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo

actian como mediadores completos de la influencia del empoderamiento de los
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empleados en el compromiso organizativo. Conclusion, las organizaciones tienen
la tarea de garantizar que las actividades de empoderamiento proporcionando
confianza, Cuando los empleados confian en sus competencias y contribuyen a la
organizacion, ésta debe ofrecerles oportunidades para que se desarrollen y
contribuyan de forma significativa generando el compromiso y lealtad a la
organizacion. Las actividades de formacion deben incorporar elementos que
puedan motivar y proporcionar satisfaccion laboral a los empleados Si las
actividades no motivan ni proporcionan satisfaccion, el compromiso

organizacional de los empleados no mejorara.

Hashempour et al. (2018) la calidad de vida laboral depende de una
confluencia de variables dentro del entorno laboral que influyen profundamente
en el compromiso organizativo, la participacion en el trabajo y el rendimiento
laboral. Por consiguiente, la medicion de dos variables, la calidad de vida laboral
y el compromiso organizativo, es fundamental para todos los empleados de las
organizaciones, incluidas las enfermeras de urgencias, que son miembros vitales
de la comunidad de servicios sanitarios. Metodologia, Se realizd6 un estudio
descriptivo y correlacional con todas las enfermeras de urgencias del hospital en
la provincia de Kerman, Irdn. Se utilizaron cuestionarios de Walton y de Allen y
Meyer para recopilar los datos. El andlisis se llevd a cabo con pruebas
descriptivas, correlacion de Pearson y Anova, utilizando SPSS version 23. Los
resultados muestran una relacion positiva y significativa entre la calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional de las enfermeras de urgencias. La
percepcion de su calidad de vida influye en su compromiso emocional, generando
dependencia psicologica e identificacion. A medida que mejora la calidad de vida
laboral, aumenta la dependencia psicologica y el sentido de pertenencia,
especialmente en hospitales de maternidad. En resumen, la calidad de vida laboral
impacta directamente en el compromiso organizacional y emocional de las
enfermeras. La conclusion muestra una relacion positiva y significativa entre la
calidad de vida laboral y el compromiso organizacional de las enfermeras de
urgencias. Ademas, el estudio descubri6 que la percepcion que tienen las
enfermeras de su calidad de vida puede influir en su compromiso emocional,
provocando sentimientos de dependencia psicoldgica e identificacion. En otras

palabras, cabe esperar que las enfermeras experimenten un aumento de la
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dependencia psicologica como resultado de la mejora de la calidad de vida laboral,
y que posteriormente se adapten a trabajar en hospitales de maternidad y tengan
un sentimiento de pertenencia. Ademads, este estudio ha demostrado una
correlacion positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y el
compromiso emocional. Los resultados demuestran que el compromiso

organizacional se ve influido por la calidad de la vida laboral.

Hernandez (2020) las organizaciones estan interesadas en el compromiso
organizativo porque se ha relacionado con la retencion, el rendimiento, la
productividad y la lealtad de los empleados; este compromiso, por otra parte,
puede a su vez estar relacionado con los valores personales de los empleados
independientemente de la organizacidon; en esta investigacion pretendemos
identificar el tipo y el grado de compromiso de los empleados en relacion con sus
valores, la metodologia se trata de un estudio analitico-transversal de caracter
correlacional en el que se encuestaron a un total de 400 personas seleccionadas al
azar. Los resultados se presentaron en relacion al grado de compromiso, el
compromiso en general indica que el valor se concentra en un grado de
compromiso medio y alto lo que representa el 83 % de la muestra. Los empleados
de la ciudad de Durango muestran un nivel de compromiso medio, que se
distribuye principalmente entre los rangos medio y alto. El valor mas alto se
asign6 a la categoria de compromiso relacionado con la continuidad o
permanencia. Esta categoria refleja el apego del empleado a la institucion, basado
en su inversion de tiempo, dinero y esfuerzo. Para estas personas, abandonar la
institucion supondria una pérdida significativa. La categoria de compromiso
afectivo, que no es tan frecuente, sim embargo fomenta un apego emocional a la
organizacion, en particular entre una cuarta parte de los empleados que muestran
un alto nivel de compromiso afectivo. Esto se manifiesta como un sentimiento de
pertenencia y lealtad a la organizacion. Por el contrario, la forma de compromiso
menos desarrollada entre los empleados de la ciudad de Durango es la normativa.
Esto indica que la mayoria no tiene un sentimiento de obligacion hacia la

organizacion por la oportunidad de trabajar.

Liu et al. (2019) la satisfaccion laboral es un factor clave en la rotacion de
las enfermeras y es un indicador critico de su rendimiento y de la calidad de la

atencion al paciente. Sin embargo, faltan estudios que investiguen la relacion entre
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las competencias personales, la adaptacion social y la adaptacion al puesto de
trabajo en la satisfaccion laboral de las enfermeras. La Metodologia se realiz6 un
analisis de datos secundarios para evaluar las competencias personales, la
adaptacion social, la adaptacion al puesto de trabajo y la satisfaccion laboral. Se
analizaron las relaciones entre las variables para determinar qué variable
explicaba la mayor varianza en la satisfaccion laboral. Los Resultados de los 280
participantes, el 70,4 % declaro6 haber participado en actividades extracurriculares,
mientras que mas del 22,5 % desempefid un papel de liderazgo en estas
actividades. Los resultados demostraron que los antiguos alumnos de enfermeria
que participaban en actividades extracurriculares o desempefiaban funciones de
liderazgo mostraban un mayor nivel de competencias personales y una mayor
satisfaccion laboral. Finalmente, este estudio indica que la adaptacion al puesto
de trabajo, las competencias personales y la experiencia previa en funciones de
liderazgo fuera del lugar de trabajo son factores clave para mejorar la satisfaccion

laboral de las enfermeras.

O’Connor et al. (2023) los educadores de practica clinica desempefian un
papel vital en la ensefianza de la radiografia, fomentando el desarrollo de la
competencia clinica de los estudiantes y creando experiencias de aprendizaje
positivas. En los ultimos afios, ha habido una alta rotacion y dificultades en la
contratacion de educadores de précticas clinicas de radiografia en Irlanda. La
Metodologia se llevd a cabo un estudio transversal de métodos mixtos para
obtener una comprension mas profunda de los desafios asociados con el
reclutamiento y la retencion de educadores de practica clinica en radiografia. Los
educadores de practica clinica completaron un cuestionario en linea que
proporcionaba detalles de sus datos demograficos y antecedentes profesionales.
Resultados, las principales motivaciones de los educadores de practicas clinicas
fueron la pasion por la ensefianza, el deseo de emular modelos de conducta, los
objetivos personales de aprendizaje y el atractivo del empleo a tiempo parcial. La
satisfaccion laboral estaba influida por la eficacia del puesto, el crecimiento
profesional, la autonomia y las relaciones con las partes interesadas. Los
principales factores disuasorios fueron la remuneracion de los educadores de
practica clinica, la falta de tiempo protegido y la falta de apoyo de los colegas.

Los motivos de dimision fueron numerosos y estaban relacionados con la
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clasificacion del puesto de educador de practica clinica y la falta de oportunidades
de progresion profesional en el puesto. Conclusion, presentan los principales
impulsores de los educadores de practica clinica en radiografia y los obstaculos
para la contratacion y retencion de estos educadores en Irlanda. Al comprender
los desincentivos relativos a los educadores de practica clinica, la contratacion y
la retencion, junto con los motivadores, los empleadores pueden idear iniciativas
que reduzcan la rotacion y aumenten la retencion de los educadores de practica

clinica.

Pérez et al. (2022) el comportamiento humano actual esta impulsado por
los avances tecnoldgicos y de comunicacion que facilitan el intercambio de
informacion y conocimientos en las organizaciones. Las personas comparten
informacion y expresan emociones, y cuando utilizan estas emociones junto con
el conocimiento para mejorar su razonamiento, demuestran inteligencia
emocional. La metodologia tuvo enfoque positivista, descriptivo, con alcance
explicativo y un nivel correlacional, el estudio se llevo a cabo en las micro,
pequefas y medianas empresas (MiPymes) de las 24 provincias de Ecuador. Con
una muestra de 300 empleados Resultado sostienen que existe una relacion
directamente proporcional en las variables, es decir a mayor nivel de inteligencia
emocional mayor serd el grado de compromiso laboral, las dimensiones de la
inteligencia emocional, incluidas la percepcion, la comprension y la regulacion de
las emociones, son cruciales para mejorar los componentes del compromiso
organizacional a saber, el vigor, la dedicacién y la absorcion. Los resultados
mostraron que existe una relacion directamente proporcional entre los constructos
evaluados, lo que indica que cuanto mayor es el nivel de inteligencia emocional,
mayor es el nivel de compromiso laboral. Conclusion, los empleados que poseen
un fuerte compromiso afectivo, permanecen en la organizacion porque asi lo
desean, mientras que los que poseen un fuerte compromiso de permanencia
permanecen porque asi lo exigen y los que poseen un fuerte compromiso

normativo permanecen porque creen que estan obligados a ello.

Jiménez et al. (2020) el endomarketing es una estrategia para la gestion de
programas de marketing en dreas como recursos humanos, produccion, ventas y
finanzas. Un estudio realizado en Venezuela con empresas farmacéuticas revelo

que antes del estudio desconocian el endomarketing. Sin embargo, tras el estudio,
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se detectaron una serie de ventajas, sobre todo en relacion con la mejora de la
dindmica interpersonal entre los empleados. Metodologia, el enfoque de la
investigacion fue cuantitativo y el disefio adoptado fue de naturaleza exploratoria.
El estudio se llevo a cabo con la ayuda de los métodos tedricos histérico-teorico,
inductivo-deductivo y sintético-analitico, que se utilizaron para construir las
preguntas teodricas. Resultado, las subvariables del endomarketing, excepto la
motivacion que depende de las otras, estan estrechamente relacionadas con la
prestacion de servicios y son esenciales en el sector sanitario para atraer,
convencer, satisfacer y retener clientes. La filosofia incluye atender a clientes
internos y externos mediante estrategias y actividades coordinadas para mejorar
la gestion del talento, la produccion y la comunicacion. los autores concluyen, al
caracterizar los factores de la prestacion del servicio, se evidencid que existen
varios en el hospital de Ambato, el compromiso que se segun al grado de
vinculacién con la institucion, la remuneracion, el ambiente de trabajo. El
cumplimiento que no es mas que la participacion de los colaboradores para lograr
los objetivos y metas de la institucion, las iniciativas. Por otro lado, el anélisis del
marketing interno se observa como modelo que influye directamente en la

prestacion de servicios.

Arifet al. (2023) la mayoria de los trabajadores de una organizacion, el 90
%, son empleados, que a menudo son los responsables de aplicar la estrategia de
la organizacion. Si bien la comunicacion interna es un area fundamental de la
practica de las relaciones publicas, se ha demostrado que es un precursor
significativo del compromiso de los empleados en el desempefio de sus funciones
personales. Los Resultados indican que una comunicacién interna eficaz influye
positivamente en la adopcién de comportamientos estratégicos por parte de los
empleados. Estos comportamientos se caracterizan por la comprension de los
objetivos de la organizacidn, la inteligencia emocional y el liderazgo del equipo.
La relacion entre ambas variables estd mediada por el compromiso de los
empleados. Conclusion, la medicion de estos atributos estratégicos permite a los
gerentes identificar y priorizar recursos organizacionales para fomentar
comportamientos estratégicos entre los empleados, mejorando las relaciones

internas y contribuyendo al éxito a largo plazo de la organizacion.
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Ye et 1. (2022) en la economia basada en el conocimiento actual, las
organizaciones dependen cada vez mas del capital humano, definido como el
conjunto acumulado de conocimientos, habilidades y saber hacer de los
empleados. La inversion en el desarrollo de los empleados, una estrategia de
gestion de recursos humanos orientada a mejorar el capital humano, se ha
convertido en un tema relevante tanto para académicos como para profesionales.
Estudios han demostrado que esta inversion contribuye al rendimiento
organizacional al fomentar actitudes y comportamientos positivos en los
empleados. en datos Recopilamos de cinco grandes empresas de software situadas
en el sureste de China a través de un cuestionario aplicado a 400 trabajadores. Los
resultados muestran que la inversion en el desarrollo de los empleados modera
como su creatividad influye en el espiritu empresarial, dependiendo del entorno
institucional y empresarial. Se analizan las implicaciones teoricas y practicas de
estos hallazgos para la inversion en el desarrollo de los empleados y su espiritu
emprendedor. Conclusion, la creatividad de los empleados juega un papel crucial
en su espiritu emprendedor, y que este efecto es moderado por el entorno
empresarial e institucional. Estos hallazgos subrayan la importancia de
comprender los impactos indirectos de la inversion en desarrollo de empleados y

sus implicaciones tanto tedricas como précticas en las organizaciones.
1.2.2 Nacionales

Chirinos (2021) en el Peru, el sector empresarial de las empresas retail esta
en constante crecimiento. Por ello, es vital que estas empresas implementen planes
de endomarketing efectivos para asegurar un buen clima laboral, alta
competitividad, baja rotaciéon de personal y un fuerte compromiso de los
empleados. Esto contribuye a la fidelizacion de los clientes internos y fortalece la
relacion con la organizacion. La metodologia de un tipo concluyente con disefio
de investigacion no experimental, transversal, cuantitativo, correlacional, para
recolectar la informacion se utilizdé como técnicas; la entrevista, la observacion,
el analisis documental y el cuestionario aplicado a un total de 50 colaboradores
de la empresa Tottus Parra Arequipa. El endomarketing tiene un impacto positivo
en el compromiso organizacional de los colaboradores de Tottus Parra Arequipa.
Por lo tanto, las empresas que implementen estrategias efectivas del

endomarketing alcanzardn mayores niveles de compromiso organizacional de los
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empleados. Prueba de ello es el analisis estadistico, que demuestra que el 84 % de
los empleados se sienten plenamente comprometidos con la empresa y motivados
para realizar su mejor trabajo. Los resultados estadisticos muestran que mas del
80% de los empleados se sienten satisfechos con la contribucion que la empresa
ha hecho a su crecimiento profesional y personal a través del endomarketing y el
compromiso continuo. expresando los colaboradores un claro deseo de seguir
trabajando en la organizacion. Finalmente, a medida que las estrategias adecuadas
del marketing interno sean aplicadas por las empresas se lograra altos niveles de
compromiso organizacional de sus colaboradores que son influidos en un 85 %
positivamente en el compromiso afectivo. los empleados se identifican con la

empresa y su equipo de trabajo.

Hernandez et al. (2020) en el Perti, donde ocho de cada diez empresas
tercerizan su personal, el compromiso con los empleados es minimo. Pese a ello,
algunas empresas mantienen una relacion directa con sus empleados, lo que
mejora la satisfaccion del cliente externo; es esencial destacar que el compromiso
empresarial se fortalece al valorar al cliente interno. Metodologia fue tipo basico
con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal; asimismo
con una muestra de 150 trabajadores, la confiabilidad de los instrumentos se
realizé con Alfa de cronbach. Resultado los autores concluyen, el 90.7 % de los
trabajadores perciben un marketing interno bajo y a la vez que estos poseen un
bajo nivel de compromiso; cuando el trabajador experimenta en la organizacion
una contratacion transparente sumando una buena comunicacion interna un
proceso de retencion de los empleados en beneficio mutuo. Los resultados de la
investigacion indican una correlacion positiva entre el marketing interno y el
compromiso organizativo del personal que trabaja en centros de ocio. Conclusioén
los principales factores determinantes del compromiso organizativo figuran los
procesos de contratacion transparentes, las politicas de retencion de beneficios
mutuos, la adaptacion del puesto de trabajo en funcidén de los conocimientos
adquiridos, el desarrollo personal mediante programas de formacion eficaces y
una buena comunicacion interna. El trabajo diario del empleado reflejara su
decision de permanecer en la empresa, influida por su apego, obligacion

contractual y deseo de crecimiento profesional dentro de la institucion.
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Paz et al. (2020) las organizaciones del mundo competitivo muestran gran
interés por sus empleados, centrandose en el mercado interno. Por ello, muchas
empresas estudian a sus empleados y buscan diferentes formas de motivarlos y
retenerlos. Metodologia, el alcance de estudio es correlacional, de disefio no
experimental y de caracter transversal, el cual se aplic6 una muestra no
probabilistica constituida por 125 colaboradores, a través del cuestionario de
endomarketing creado por Bhonemberger, compromiso organizacional por Meller
y Allen y satisfaccion laboral creado por Sonia Palma. Resultado. El
endomarketing y el compromiso organizacional influyeron positivamente en la
afiliacion de los empleados a la, fomentando contratos, beneficios, adecuacion al
trabajo y comunicacion interna. Existe una clara relacion entre endomarketing y
satisfaccion laboral, resultando en un 88 % de compromiso afectivo, donde los
empleados ven el entorno laboral como familiar y expresan orgullo y lealtad.
Asimismo, las practicas de desarrollo profesional impactan positivamente el
compromiso afectivo. El compromiso normativo alcanza un 74%, reflejando la
necesidad y obligacion de los empleados de permanecer en la institucion,
reconociendo las inversiones en su desarrollo profesional. Conclusion, el
endomarketing estd vinculado al compromiso organizativo en la medida en que
los empleados tienen un sentimiento de pertenencia a la institucion debido a los
contratos ventajosos, los beneficios, la adecuacion del puesto de trabajo y la
comunicacion interna eficaz. La aplicacion de précticas de endomarketing por

parte de la institucion conduce a un mayor compromiso y satisfaccion laboral.

Sanchez (2022) en el Perti, durante la pandemia de COVID-19, se
implementd una normativa que permiti6 la educacion superior virtual y establecio
lineamientos para el trabajo remoto en sectores publico y privado. Los profesores
universitarios fueron fundamentales para mantener las actividades académicas y
el funcionamiento de las universidades. Resultados del compromiso profesional
también puede influir en la competencia docente. estar comprometido significa
estar motivado y disfrutar de un buen clima laboral. El compromiso profesional
es objetivamente alto. Aunque el compromiso profesional también puede tener un
impacto en la competencia docente, requiere el apoyo de otras variables para
fomentar un lugar de trabajo comprometido. Conclusion, la competencia docente

puede verse afectada por la dedicacion profesional, como demuestran diversos
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factores. Para establecer un lugar de trabajo comprometedor, los miembros deben
exhibir plena dedicacion mientras mantienen un entorno organizacional favorable.
Estar comprometido significa estar comprometido, motivado y disfrutar de un
entorno organizacional positivo, sin evaluaciones subjetivas. Es necesario
garantizar que los miembros estén plenamente comprometidos y mantener un

clima laboral positivo.
1.2.3 Locales

Ponce (2019) los docentes perciben que el clima organizacional no es
propicio para su 0ptimo desempefio, lo que se traduce en una falta de compromiso
e identidad con su institucion. Sin embargo, un clima organizacional favorable y
positivo facilitara la salud mental y fisica y el bienestar emocional de los docentes,
apoyando asi la acreditacion y reacreditacion de las Escuelas Profesionales. La
metodologia empleada fue el método deductivo con tipo descriptivo correlacional.
Se llevod a cabo mediante un disefio no experimental de tipo transeccional o
transversal y un enfoque cuantitativo. Finalmente, cuanta mas alta sea las
relaciones interpersonales y el compromiso organizacional en los docentes de la
Universidad Nacional del Altiplano de Puno, por lo tanto, se tendrd mayor

satisfaccion laboral.
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CAPITULO IT
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

Desde sus origenes en los tiempos medievales la educacidon universitaria ha
sufrido importantes impactos, uno de ellos es el ejercicio docente en las universidades
con exigencias de gran dosis de profesionalismo, de tal forma que responda a las
expectativas de una comunidad estudiantil. No obstante, no es nada nuevo que el cliente
interno haya ganado mayor protagonismo en los ultimos afios, la presion de la pandemia
ha creado un entorno desafiante, mas ain si mencionamos a los docentes que brindan la
educacion superior y conseguir un mayor grado de lealtad y compromiso en la relacion
organizacion-colaborador que es consecuencia de la calidad de servicio interno que brinda
la organizacion. Esta situacion ha creado un entorno laboral desafiante, especialmente en
las universidades publicas de la region de Puno, donde los docentes se enfrentan a
presiones considerables para mantener un alto nivel de desempefio y compromiso con la

organizacion.

En un entorno global se resalta a la gestion de organizaciones que invierten en sus
colaboradores para generar un fuerte compromiso en ellos y un 0ptimo clima laboral. este
no es mas que el ambiente que se genera dentro de una organizacion a través de los
distintos comportamientos y emociones demostradas, sin embargo, el clima laboral en la
organizacion ha sido inducido de forma individual donde el efecto del colaborador
depende del entorno en el que esté inmerso, las percepciones compartidas del cliente
interno pueden a llegar a impactar con un rendimiento positivo o negativo. A pesar de los

esfuerzos de las universidades por mejorar las condiciones laborales y promover el

46

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

compromiso organizacional, existe una creciente percepcion de insatisfaccion entre el
cuerpo docente, lo que se manifiesta en un bajo grado de lealtad, altos indices de rotacion.
Las percepciones negativas sobre el ambiente de trabajo pueden inducir una falta de
compromiso y, por ende, una menor efectividad en el logro de los objetivos educativos.
Es crucial comprender que el capital humano, especialmente en el contexto universitario,
es fundamental para el desarrollo de la orientacion al mercado interno y para la toma de
decisiones acertadas que impacten positivamente en el clima laboral. Es sustancial
mencionar al capital humano de la organizacién para el desarrollo de la orientacion al
mercado interno, dado que el desarrollo de comunicadores contribuye en gran manera
para la toma de decisiones de forma acertada, un buen proceso de contratacion es el paso
inicial para tener colaboradores que tengan la disponibilidad de servir que mejor forma
de motivarlos a través del empoderamiento, el reconocimiento formal e informal permite
que nuestro colaborador se sienta no solo como un trabajador mas que tenga que cumplir
sus obligaciones solo cumplirlas porque la organizacion le brinde algunos beneficios, en
este sentido generar un compromiso normativo que por ley corresponde cumplir sino
identificar las mejores formas de hacer contacto con nuestro cliente interno es a través de
un buen clima laboral facultara el compromiso organizacional eficaz y eficiente que toda
organizacion desea obtener, querer permanecer durante horas en la organizacion creando
experiencias vividas en ellos crea un compromiso afectivo sin embargo desde el punto de
vista de empleador, ;el esfuerzo, tiempo e inversion, que se pone en nuestro cliente
interno creara el compromiso continuo? por ello surge la pregunta de investigacion ;De
qué manera influye los resultados del Marketing interno y el compromiso organizacional
en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas de la region de Puno del

afio 2023
2.2 Enunciados del problema
2.2.1 Problema general

o (De qué manera influye los resultados del Marketing interno y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las

Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023?
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2.2.2 Problemas especificos

o (De qué manera Influye el desarrollo de colaboradores y el compromiso
organizacional en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023?

o (De qué manera Influye la contratacion, retencion de colaboradores y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las

Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023?

o (De qué manera Influye la adecuacion del trabajo y el compromiso
organizacional en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023?

o (De qué manera influye la comunicacidon interna y el compromiso
organizacional en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023?
2.3 Justificacion

Este estudio es crucial porque aborda la interrelacion entre el marketing interno,
el compromiso organizacional y el clima laboral, areas que son fundamentales para el
funcionamiento eficaz de las instituciones educativas. Este estudio permitira a las
universidades identificar y aplicar précticas de marketing interno que incrementen la
satisfaccion y bienestar de los docentes, mejorando asi su calidad de vida, productividad
y eficacia en la ensefianza. Los resultados también ayudaran a desarrollar politicas para
retener y atraer talento académico, esenciales en un entorno competitivo. Al comprender
las dimensiones del marketing interno que mas influyen en el compromiso y clima
laboral, se podran disefiar programas de desarrollo profesional mas efectivos. Ademas,
los datos obtenidos pueden orientar la formulacién de politicas educativas y
administrativas que fomenten un entorno académico colaborativo y eficiente. Todo esto,
indirectamente, mejorara la calidad de la ensefianza y la experiencia educativa de los
estudiantes, incrementando las tasas de retencion y éxito académico. Este estudio sirve
para proveer una base tedrica solida que conecte las practicas de marketing interno con el
compromiso y el clima laboral, ofreciendo un marco comprensible para futuras

investigaciones. Identificar los mecanismos especificos a través de los cuales el marketing
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interno y el compromiso organizacional influyen en el clima laboral, lo que puede ayudar

a desarrollar teorias mas robustas en el ambito de la gestion educativa.
24 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

. Analizar la influencia que tienen el Marketing interno y el compromiso
organizacional en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023.
2.4.2 Objetivos especificos

o Determinar la influencia que tienen el desarrollo de colaboradores y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las

Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023.

o Determinar la influencia que tienen la contratacion, retencion de
colaboradores y el compromiso organizacional en el clima laboral de los

docentes en las Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023

o Determinar la influencia que tienen la adecuacion del trabajo y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las

Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023.

o Determinar la influencia que tienen la comunicaciéon interna y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las

Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023
2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

o El Marketing interno y el compromiso organizacional influye positivamente
en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas de la region

de Puno del afio 2023.
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2.5.2 Hipotesis especificas

o El desarrollo de colaboradores y el compromiso organizacional influye
positivamente en el clima laboral en los docentes de las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023.

o La contratacion, retencion de colaboradores y el compromiso
organizacional influye positivamente en el clima laboral de los docentes en

las Universidades publicas de la region de Puno del afio 2023.

o La adecuacion del trabajo y el compromiso organizacional influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023.

o La comunicacion interna y el compromiso organizacional influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio

La presente investigacion se realizd en el departamento de Puno ubicado al
sudeste de Perti, en la Meseta del Collao, rodeada por la Cordillera Carabaya por el norte
y la Cordillera Occidental por el sur oeste, especificamente en la Ciudad de Puno, la
misma que se ubica a una latitud de 3,827 m.s.n.m. siendo su latitud sur de 15° 50’35y
con una longitud oeste de 71°01°18’, con una expansion a lo largo del lago Titicaca, en la

bahia de Puno.
3.2 Poblacion

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones segun los autores (Hernandez Sampieri et al., 2016), es por ello que la
poblacion que se considera en la presente investigacion, sera por los docentes
universitarios de cada carrera profesional de las universidades publicas de la region de
Puno, en este sentido segin la ndémina de docentes, nombrados y contratados del afio
2023-1 (UNAP) y el reporte de docente 2023-1 (UNAJ) la poblacion que se considera es

el total de 1558 de docentes universitarios.

Tabla 3

Nomina de docentes de las universidades Publicas de la Region de Puno

Numero total de
Numero total de

Docentes
UNIVERSIDAD Nombrados Docentes Numero total de
Contratados D
u Ordinarios

Universidad Nacional del

984 413 1397
Altiplano
Universidad Nacional de

71 90 161

Juliaca
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3.3 Muestra

La muestra probabilistica Estratificado. La estratificacion aumenta la precision de
la muestra e implica el uso deliberado de diferentes tamafios de muestra para cada estrato,
es por ello que la poblacidon que serd determinada por docentes nombrados y contratados
de cada universidad (Hernandez et al. 2016).

Zz*p*q*N

Formula donde: n = ————
(N-1)e?+Z2xp*q

. N= poblacion 1558
° Z = nivel de confianza 1,96
o P = probabilidad a favor 0,5
o q = probabilidad en contra 0,5
° €= error 0,05
. n= muestra 309
Tabla 4

Muestra estratificada por escuela profesional

Muestra
Muestra Muestra
N° Universidad Facultad Final
Nombrados Contratados
Total

Facultad de Ingenieria

y Ciencias Agriarias

Facultad de Ingenieria

2 UNA 3 2 5
Agricola
Facultad de Ingenieria

3 UNA o ‘ 19 11 30
Civil y Arquitectura

Facultad de Ingenieria
5 UNA Estadistica e 6 3 9

Informatica
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Muestra
Muestra Muestra
N° Universidad Facultad Final
Nombrados Contratados
Total
Facultad de Ingenieria
6 UNA Geologicay 7 5 12
Metalurgica
Facultad de Ingenieria
7 UNA Mecanica Eléctrica, 15 5 20
Electronica y Sistemas
Facultad de Ingenieria
8 UNA . 3 4 7
de Minas
Facultad de Ingenieria
9 UNA . 6 1 7
Quimica
Facultad de Ciencias
10 UNA 6 4 10
Biologicas
Facultad de Ciencias
11 UNA 12 4 16
de la Salud
Facultad de
12 UNA 6 1 7
Enfermeria
Facultad de Medicina
13 UNA 8 7 15
Humana
Facultad de Medicina
14 UNA Veterinaria y 11 1 12
Zootecnia
Facultad de Ciencias
15 UNA Contables y 16 7 23

Administrativas
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Muestra
Muestra Muestra
N° Universidad Facultad Final
Nombrados Contratados
Total

Facultad de Ciencias
16 UNA 21 13 34
de la Educacion

Facultad de Ciencias
17 UNA 7 3 10
Juridicas y Politicas

Facultad de Ciencias

18 UNA _ 27 5 32
Sociales
Facultad de Trabajo

19 UNA _ 5 2 7
Social
Facultad de

20 UNAJ Emprendimiento 4 5 9
Empresarial

Facultad de Ingenieria
21 UNAJ de Procesos 4 4 8

Industriales

Facultad de Ciencias
22 UNAIJ _ 6 9 15
de Ingenieria

209 100 309

34 Método de investigacion
1.4.1. Nivel o alcance de Investigacion

De acuerdo a autor Sampieri (2006) la investigacion explicativa va
mas all4 de la descripcion de conceptos o fendmenos o de la identificacion de
relaciones entre conceptos e intenta encontrar respuestas a las causas de los
acontecimientos fisicos o sociales. La investigacion explicativa se centra en

explicar por qué ocurre algo y en qué condiciones. Como su nombre indica,
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se ocupa de explicar por qué se produce un fendmeno y en qué condiciones,

o por qué¢ se relacionan dos o mas variables.
1.4.2. Método de investigacion

La deduccion es el método que permite pasar de afirmaciones de
caracter general a hechos particulares (Ruiz, 2007; Rodriguez y Pérez, 2017)
este método posibilita la reestructuracion constante del sistema teorico,
conceptual o metodologico de la investigacion y, por tanto, se puede clasificar

esencialmente como método para la construccion de conocimientos.
1.4.3. El diseiio de investigacion

El disefio no experimental transversal se realiza sin manipular
deliberadamente variables, es decir, se trata de estudios en los que no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
sobre otras variables (Hernandez et al., 2016). Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico, su proposito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado (Lai et al., 2008).
1.4.4. Disefio de muestreo

Las muestras probabilisticas son esenciales en los disefios de
investigacion transaccionales, tanto descriptivos como correlacionales-
causales las encuestas de opinion o sondeos (Hernandez Sampieri et al.,

2016).
3.5 Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos

Se utilizd instrumentos como los cuestionarios que permitieron la
recoleccion de los datos. Las encuestas permitieron recoger la informacion
necesaria respecto a las variables de estudio de marketing interno, compromiso
laboral y clima organizacional aplicado a los docentes nombrados y contratados

de las universidades publicas de la region de Puno.

A. Marketing Interno, técnica que permite a la empresa demostrar el valor de sus

objetivos, estrategias, estructuras, lideres y otros actores del mercado donde se
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preocupan por sus necesidades y deseos (Araque et al., 2017). El instrumento a
utilizar es elaborado y revisado por (Bohnenberger, 2005). Este cuestionario esta
compuesto por 21 items distribuidos en 4 dimensiones:

. Desarrollo del empleado (4 items)

. Contratacion y retencion de los empleados (5 items)

. Adecuacion al trabajo (4 items)

o Comunicacion interna (8 ftems)

B.  El instrumento del Compromiso organizacional fue elaborado y revisado por
Meyer, Allen, y Smith (1993). Este cuestionario estd compuesto por 21 items

distribuidos en tres dimensiones:

. Compromiso afectivo (7 items)
. Compromiso de continuidad (8 items)
. Compromiso normativo (6 items)

C. Elinstrumento del clima laboral fue elaborado y revisado por (Litwin & Stringer,
1968). Este cuestionario estd compuesto por 50 items distribuidos en nueve
dimensiones:

o Estructura Organizacional (8 items)

o Responsabilidad (7 items)

. Recompensa (6 items)

. Riesgo (5 items)

o Relaciones, calidez (5 items)

. Apoyo (5 items)

o Estandares, normas de trabajo (6 items)

. Conlflicto (4 items)

. Identidad (4 items)

Para contestar cada item se tiene las siguientes opciones: 1 = Totalmente
en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De
acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo. por otro lado, la clasificacion de niveles
captura matices adicionales en las respuestas. Esta escala permite incluir una
opcion neutral, que puede ser importante si los encuestados no tienen una opinioén
clara, limitando la capacidad de detectar diferencias sutiles en las percepciones. A

diferencia de las 3 escalas pueden perder matices importantes, limitando la
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capacidad de detectar diferencias sutiles en las percepciones. La validez y
confiabilidad de la escala de Litwin & Stringer, ha sido constatada en muchas
investigaciones anteriores. Para determinar la confiabilidad de la escala y de sus
dimensiones, se valoro calculando el indice de la consistencia interna mediante el

coeficiente Alpha de Cronbach. (Likert 1932).

Tabla 5

Variables y dimensiones

Compromiso

Organizacional Clima Laboral
Marketing Inteno de
Maria Bonhermer de Allen y Meyer de Litwin and Stringer
desarrollo de los L

. . Estructura Organizacional
empleados Compromiso afectivo
contratacion retencion .
Y . . Responsabilidad

de los empleados Compromiso continuo
adecuacion al trabajo Compromiso normativo Recompensa
comunicacion interna Desafio, riesgo, conflicto

Relaciones, calidez
Cooperaciones, apoyo
Estandares, normas de trabajo
Conflicto

Identidad

3.5.1 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para realizar el analisis estadistico, se recurri6 al Paquete Estadistico para
las Ciencias sociales (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS), version
22. Los resultados fueron categorizados y sistematizados mediante tablas de
frecuencia y porcentaje. Para el analisis inferencial, se utiliz6 el coeficiente de
correlacion de Pearson mide la fuerza y la direccion de la relacion lineal entre dos
variables cuantitativas. Se representa mediante el coeficiente r, que varia entre -1
y 1, con valores cercanos a 1 o -1 que indican una fuerte relacion positiva o

negativa, respectivamente, y valores cercanos a 0 que indican poca o ninguna
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relacion lineal. (Lind, Marchal, & Whaten, 2005). Por otro lado, para la
interpretacion se utilizé el Analisis de Varianza (Anova) proporciona una base
objetiva para determinar si hay variaciones significativas y, por tanto, ayuda en la
toma de decisiones basadas en datos. En el contexto de regresion, el Anova ayuda
a verificar la significancia global del modelo, determinando si la relacion entre las

variables es estadisticamente significativa.

Tabla 6
Prueba de viabilidad para la Variable Marketing interno
Alfa de Cronbach N de elementos
0,908 21

De acuerdo con los resultados de la tabla 6 el Marketing Interno obtuvo
0,908, interpretando que la confiabilidad es alta para el procesamiento de la

investigacion.

Tabla 7

Prueba de viabilidad para la Variable Compromiso Organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

0,926 21

En la tabla 7 de acuerdo con los resultados en la variable Compromiso
Organizacional se obtuvo 0,926, interpretando que la confiabilidad es alta para el

procesamiento de la investigacion.

Tabla 8
Prueba de viabilidad para la Variable Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,929 50

En la tabla 8 de acuerdo con los resultados del Clima Laboral se obtuvo
0,929, interpretando que la confiabilidad es alta para el procesamiento de la

investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados

Se presenta una sintesis de los principales resultados encontrados en la

investigacion.
Tabla 9
Género de los docentes
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
27 a 34 afios 19 6,1 % 6,1 % 6,1 %
35 a 43 afios 107 34,6 % 34,6 % 40,8 %
44 a 52 afios 100 32,4 % 32,4% 73,1 %
Validos
53 a 61 afios 39 12,6 % 12,6 % 85,8 %
mas de 62 afios 44 14,2 % 14,2 % 100,0 %
Total 309 100,0 % 100,0 %

La tabla 9 muestra la distribucion de las personas encuestadas por género: Se
observa que el 70,6% de la muestra (218 personas) corresponde al sexo masculino. Por
otro lado, el 29,4% de la muestra (91 personas) es de sexo femenino. Este resultado
evidencia una mayor participacion de personas del sexo masculino, con una diferencia
significativa de mas del doble en comparacion con el sexo femenino. El total de la muestra

es de 309 individuos.

Tabla 10
Edad de los docentes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Masculino 218 70,6 % 70,6 % 70,6 %
Vilidos g enino 91 29.4 % 29.4 % 100,0 %
Total 309 100,0 % 100,0 %
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La tabla 10 clasifica a los participantes segun su edad en cinco rangos, el grupo
mas numeroso corresponde a personas entre los 35 y 43 afios, representando el 34,6 %
del total (107 personas), seguido de cerca por aquellos en el rango de 44 a 52 afios con un
32,4 % (100 personas). Los participantes mayores de 62 afios constituyen el 14,2 % de la
muestra (44 personas), mientras que las personas entre 53 y 61 afos representan el 12.6
% (39 personas). Finalmente, el grupo mas joven, de 27 a 34 afios, es el menos

representado con un 6,1 % (19 personas).

La distribucion por edades de los encuestados la mayoria se encuentra en una fase
relativamente avanzada de su carrera profesional, lo que puede ser indicativo de una
poblacion con una experiencia considerable en sus respectivos campos. También cabe
destacar que las personas de 62 afios o mas estan representadas en la muestra, lo que
puede reflejar la participacion de profesionales veteranos. Por el contrario, la escasa
representacion de individuos mas jovenes (de 27 a 34 afos) puede ser indicativa de un
acceso restringido a estos puestos o niveles académicos para los profesionales mas
jovenes, o puede reflejar su continuo desarrollo en las primeras etapas de sus carreras

profesionales.

Tabla 11

Universidad en la que pertenece

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Universidad Nacional del 277 89,6 % 89,6 % 89,6 %
Altiplano
(UNAP)

Validos
Universidad Nacional de 32 10,4 % 10,4 % 100,0 %
Juliaca (UNAJ)
Total 309 100,0 % 100,0 %

El 89,6 % de los encuestados (277 personas) pertenecen a los docentes de la
Universidad Nacional del altiplano por otro lado los docentes de la Universidad Nacional

de Juliaca (UNAJ) representa un 10,4 % (32 personas).
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Tabla 12

Grado académico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Doctor 121 39,2 % 39,2 % 39,2 %
Magister 174 56,3 % 56,3 % 95,5 %
Vilidos Segunda 14 4,5% 4,5% 100,0 %
especialidad
Total 309 100,0 % 100,0 %

La tabla 12 presenta el nivel académico alcanzado por los docentes. El 56,3 % de
los encuestados 174 personas han obtenido un madster, mientras que el 39,2 % 121
personas han obtenido un doctorado. Solo 14 personas 4,5 % poseen una segunda
especialidad. Este desglose indica que la mayoria de los encuestados han recibido una
amplia formacion académica, siendo el grado de Magister el mas frecuente. También cabe
destacar que una proporcion considerable de los encuestados 39,2 % ha obtenido el grado
de doctor, lo que indica la presencia de un nimero significativo de personal académico o
profesional con un alto nivel de especializacion. La escasa presencia de personas con una
segunda especialidad 4,5 % sugiere que este nivel académico puede ser menos frecuente

o de menor importancia en comparacion con los grados de Magister y Doctor.

Tabla 13
Tipo de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nombrado u 209 67,6 % 67,6 % 67,6 %
ordinario
Validos
Contratado 100 32,4 % 32,4 % 100,0 %
Total 309 100,0 % 100,0 %

Latabla 13 presenta una clasificacion de los participantes segun el tipo de contrato
bajo el que estan empleados. La mayoria de los encuestados, 209 personas 67,6 %, tienen
un contrato fijo o de duracion determinada, mientras que 100 personas 32,4 % tienen un

contrato temporal o de duracion determinada. Este resultado demuestra una tendencia
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hacia una mayor estabilidad en el empleo dentro de la muestra, con mas de dos tercios de
los encuestados con contratos indefinidos. Esta distribucion es relevante para el analisis
del compromiso laboral y las condiciones de trabajo, ya que las personas con contratos
indefinidos tienden a disfrutar de una mayor estabilidad y beneficios laborales en

comparacion con los contratados de forma temporal.

Tabla 14
Resultados del marketing Interno de los docentes de las Universidades Publicas de la

region de Puno

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 5 1,6 %
Malo 8 2,6 %
Regular 139 45,0 %
Bueno 135 43,7 %
Excelente 22 7,1 %
Total 309 100,0 %

El andlisis de los resultados obtenidos de la tabla 14 indica de los 309 docentes de
las universidades publicas de la region de Puno, en el contexto del marketing interno, es
crucial para comprender la percepcion y el compromiso del personal académico con la
institucion publicas superiores de la region de Puno. La distribucion de las opiniones en
la escala de evaluacion proporciona una valiosa retroalimentacion sobre como los
docentes perciben ciertos aspectos internos de la universidad. Por ejemplo, el hecho de
que un porcentaje notable los considere regular y bueno sugiere que hay areas que se
mantienen dentro de los estandares aceptables, pero también deja espacio para mejoras.
Por otro lado, la baja calificacion de excelente podria indicar oportunidades para el
desarrollo y la implementacion de iniciativas que fomenten la excelencia académica y la
satisfaccion laboral entre el cuerpo docente. Estos resultados pueden servir como punto
de partida para estrategias de marketing interno dirigidas a fortalecer la identidad

institucional, mejorar la comunicacién interna y promover un ambiente laboral mas
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satisfactorio y colaborativo, todo ello con el fin de impulsar la calidad educativa y el

compromiso del personal con la misioén y vision de la universidad.

Tabla 15
Resultados del Compromiso Organizacional de los docentes en las Universidades

Publicas de la region de Puno

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 1,0 %
Bajo 5 1,6 %
Promedio 104 33,7 %
Alto 141 45,6 %
Muy alto 56 18,1 %
Total 309 100,0 %

El andlisis del compromiso organizacional la tabla 15, segiin el marco teodrico
propuesto por Allen y Meyer, entre 309 docentes de universidades ptblicas en la region
de Puno en el afio 2023, revela una variada distribucion en los niveles de compromiso.
Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados exhiben un compromiso
organizacional alto 45,6 % o muy alto 18,1 %, lo que implica una fuerte conexion
emocional y una identificacion con la institucion. Estos hallazgos son alentadores, ya que
reflejan un fuerte sentido de identificacion, lealtad y satisfaccion entre una parte
significativa del cuerpo docente. Ciertos factores como el apoyo institucional, el
reconocimiento profesional, las oportunidades de desarrollo y la cultura organizacional
pueden desempefiar un papel clave en la promocion de este compromiso elevado.
Aprovechar estos puntos fuertes, fomentar un ambiente que valore, promover la
dedicacion y la participacion activa del personal docente puede ser fundamental para
mantener y fortalecer ain mas este compromiso organizacional en el dmbito de la
educacion superior universitaria en la region de Puno. Sin embargo, es notable que una
proporcion significativa se situa en el nivel promedio 33,7 %, lo que sugiere una relacion
menos arraigada con la organizacion. Ademds, una minoria presenta niveles de

compromiso bajo 1,6 % o muy bajo 1,0 %. Estos resultados destacan la importancia de
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comprender la naturaleza y la intensidad del compromiso organizacional entre los
docentes, Esto puede implicar investigar factores como la percepcion de falta de apoyo
institucional, la insatisfaccion con las condiciones laborales, la falta de reconocimiento o
desarrollo profesional, entre otros. Identificar y abordar estas areas de preocupacion
puede ser crucial para mejorar el compromiso y la retencion del personal docente, asi
como para fomentar un ambiente de trabajo mas positivo y colaborativo en el ambito
universitario. Ademads, entender las razones detras de estos bajos niveles de compromiso
puede proporcionar informacion valiosa para el disefio de estrategias especificas de
gestion del talento humano dirigidas a mejorar la satisfaccion y el compromiso de los

docentes en la educacion superior universitaria y la retencion del personal académico.

Tabla 16
Resultados del Clima Laboral de los docentes en las Universidades Publicas de la

region de Puno

Niveles fi %
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 7 2,3%
Medio 279 90,3 %
Favorable 21 6,8 %
Muy Favorable 2 0,6 %
Total 309 100,0 %

En la tabla 16 el analisis del clima laboral de las universidades publicas de la
region de Puno en 2023, muestra una preponderancia de percepciones en el nivel medio
90,3 %, lo que indica una evaluacidon neutral en términos de satisfaccién y bienestar
laboral. Este hallazgo demuestra que la mayoria de los maestros tienen una evaluacion
laboral neutral o equilibrada en lugar de particularmente negativa o positiva. Este grupo
de docentes puede ver su entorno laboral como agradable, pero puede que no haya
factores que los hagan muy felices. Identificar areas especificas dentro de este nivel medio
puede proporcionar insights utiles para implementar planes de mejora que puedan mejorar

el clima laboral y en ultima instancia, contribuir al bienestar y la productividad del
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personal docente. A pesar de que una minoria de docentes califica el clima laboral como
desfavorable del 2,3 % o favorable 6,8 %, es notable que no haya percepciones muy
desfavorables, lo que indica que no hay extremos negativos en la experiencia laboral. La
ausencia de niveles frecuentes muy desfavorables sugiere que no hay problemas
significativos en el clima laboral. Sin embargo, la presencia de una pequena frecuencia
de niveles muy favorables indica que existen algunos aspectos muy positivos del clima
laboral, aunque en menor medida que los del nivel medio. Estos resultados ofrecen una
comprension detallada del clima laboral en las Universidades publicas de la region de

Puno.

Tabla 17

Resultados de los items de la Dimension desarrollo de colaboradores

E g o = g ° % 883
£ g 5 8 8§ gt
> B S ¢ S 2 E - o & 3
2 g 2 s o Sg 8 5 , S
LS o o v T v O E O » & > o @
b o g e «© S & c o =
L o E o £ o o g n n < =
%) 5 O @ o 9 % w O 2 L E
o) o = 8 € — 2 & 2 ¢ o
= S = e S > > S E 8 © =
o 3 o 3 O O 2 8 8 38 & 5
Totalmente en
5 do (%) 3.2% 2,6 % 19% 4,9 %
esacuerdo (%
En  Desacuerdo
) 34,0 % 8,1% 55% 17,8 %
0
Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo 43,7 % 16,8 % 15,2 % 28,2 %
(%)
De Acuerdo (%) 9.4% 51,1 % 57,0 % 26,2 %
Totalmente de
Acuerdo (%) 9,7% 21,7 % 20,4 % 22,9 %
cuerdo (%
Total (%) 100 % 100 % 100 % 100 %
Frecuencia (n) 309 309 309 309
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Esta dimension evaltia como las organizaciones comunican y alinean su mision,
vision y valores con los empleados, y como desarrollan competencias clave en su fuerza
laboral para mejorar la efectividad interna y externa. El 43,7 % de los encuestados del
item 1, manifestaron estar Ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion, lo que indica
una notable indiferencia o falta de conocimiento concreto sobre los resultados
institucionales. Sin embargo, un 34 % expreso estar en desacuerdo, mientras que solo un
9,7 % estuvo totalmente de acuerdo. Esto indica una brecha significativa en el desarrollo
de comunicadores. La percepcion de los empleados acerca de la transparencia en los
resultados de la universidad parece estar no comprometida del todo, lo que podria afectar

su motivacion y alineacion con los objetivos organizacionales.

El 51,1 % de los encuestados del item 2 estuvo de acuerdo en conocer los
resultados de su éarea de trabajo, y un 21,7 % estuvo totalmente de acuerdo. En
contraposicion, el 16.8 % no tuvo una postura definida, y un 8,1% expresé estar en
desacuerdo. Este resultado es relativamente positivo comparado con el conocimiento
sobre los resultados generales de la universidad. La mayoria de los colaboradores parece
tener un conocimiento adecuado sobre el desempeno de su area de trabajo, lo cual es
crucial para la coordinacion y ejecucion efectiva de tareas. No obstante, la presencia de
un grupo que desconoce o no tiene una opinion clara al respecto sugiere que ain hay
margen de mejora en la comunicacion interna a nivel departamental. La mayoria de los
encuestados, un 57 %, del item 3 estuvo de acuerdo con conocer los valores de la
institucion, mientras que el 20,4 % estuvo totalmente de acuerdo. Un 15,2 % se mostrd
neutral, y solo un 5,5 % estuvo en desacuerdo, la alineacion de los empleados con los
valores institucionales es un aspecto clave del marketing interno, y estos resultados
muestran un nivel razonablemente bueno de conocimiento entre los colaboradores. Sin
embargo, el porcentaje de neutralidad y desacuerdo sefiala la necesidad de reforzar la
comunicacion y formacién en torno a los valores organizacionales, garantizando que
todos los colaboradores comprendan y compartan estos principios. Un 28,2 % de los
encuestados del item 4 indic6 estar Ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 26,2
% estuvo de acuerdo, y el 22,9 % totalmente de acuerdo. No obstante, un 17,8 % estuvo
en desacuerdo y un 4,9 % totalmente en desacuerdo. Esta dispersion en las respuestas
indica que la implementacion de nuevas iniciativas no siempre es percibida como efectiva
0 equitativa en términos de su comunicacion interna. Finalmente, la dimension de

Desarrollo de Colaboradores del marketing interno revela un panorama mixto sobre su
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efectividad en la universidad. Aunque algunos aspectos, como la comprension de los
valores institucionales y los resultados en areas de trabajo especificas, muestran un nivel
relativamente alto de conocimiento entre los colaboradores, persisten brechas
significativas que afectan la percepcion general del marketing interno. Un porcentaje
considerable de colaboradores expresa desacuerdo, lo que podria sehalar una falta de
claridad en la priorizacion y secuencia de la informacion comunicada. Esto sugiere una
necesidad urgente de mejorar el proceso de lanzamiento y comunicacion de programas
nuevos para garantizar que las estrategias de marketing interno sean percibidas como
transparentes y alineadas con las necesidades y expectativas de los colaboradores. A pesar
de que la universidad dispone de mecanismos para la comunicacion y desarrollo, estos no

siempre son percibidos como claros o efectivos.

Tabla 18

Resultados de la Dimension contratacion y retencion de los empleados
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S 2 g za 25g8 g8z £583
- = S T 58 gge -is
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Totalmente en
5 do (%) 8,4 % 0,6 % 1,9 % 3,9% 3.2%
esacuerdo (%
En Desacuerdo
) 24,3 % 10,7 % 11 % 15,5 % 24,9 %
0
Ni de Acuerdo
ni en 37,2 % 34,3% 30,1 % 33,7 % 30,7 %
Desacuerdo (%)
De Acuerdo (%) 25,9 % 40,8 % 43,7 % 38,8 % 34,3 %
Totalmente de
4.2 % 13,6 % 13,3 % 8,1 % 6,8 %
Acuerdo (%)
Total (%) 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Frecuencia (n) 309 309 309 309 309
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Estos items pertenecen a la variable de marketing interno, especificamente a la
dimension de contratacion y retencion de colaboradores segun Bohnenberger (2005). A
continuacion, se proporciona una interpretacion detallada: Un 37,2 % de los encuestados
se posiciona neutral frente a la afirmacion sobre el proceso de reclutamiento, lo que podria
indicar falta de claridad en las expectativas que se comunican durante el proceso. Sin
embargo, el 25,9 % esta de acuerdo y 4,2 % totalmente de acuerdo, lo que sugiere que
una proporcion importante de los colaboradores reconoce esfuerzos en este ambito,

aunque hay margen de mejora en términos de percepcion positiva.

El 40,8 % de los encuestados esta de acuerdo y el 13,6 % totalmente de acuerdo
en que se sienten como parte de la institucion. Solo un 10.7 % esta en desacuerdo. Esto
refleja una fuerte cultura organizacional y un entorno favorable para la retencion de
colaboradores. Los resultados del {tem 7, la permanencia en la institucion es vista como
deseada por una parte significativa de los encuestados el 43,7 % estan de acuerdo y 13,3
% totalmente de acuerdo. Sin embargo, el 30,1 % permanece neutral, lo que podria
significar que, aunque la permanencia es importante. Un 38,8 % de los encuestados esté
de acuerdo con que la Universidad tiene programas adecuados para los docentes, aunque
un 33,7% se mantiene neutral, lo que sugiere que estos programas no son completamente
conocidos 0 no se perciben como efectivos por todos los colaboradores. Solo un 15,5 %
estd en desacuerdo, lo que indica que, aunque hay margen de mejora, el esfuerzo por
responder a las necesidades docentes es reconocido en su mayoria. Finalmente, los
resultados del item 9 la comunicacion sobre las actividades de la Universidad es vista de
manera positiva por el 34,3 % que estd de acuerdo y el 6,8 % que estd totalmente de
acuerdo. Sin embargo, un 24,9 % estd en desacuerdo, lo que refleja una necesidad de
mejorar los canales de comunicacidn internos para que la informacion llegue a todos los
niveles de la institucion. Los resultados indican que las Universidades estan logrando
avances significativos en cuanto a la contratacion, retencion y la respuesta a las
necesidades de los colaboradores, pero hay areas clave que necesitan mejoras, como la
claridad en las expectativas de reclutamiento y la eficacia de los programas internos. La
sensacion de pertenencia es alta, lo que es un indicador clave para la retencion de talento,
pero es importante seguir mejorando la comunicacion y los programas de desarrollo para

los docentes.
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Tabla 19

Resultados de la Dimension adecuacion al trabajo
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Totalmente en
3,6 % 29% 2,3 % 3,6 %
Desacuerdo (%)
En Desacuerdo
20,1 % 15,2 % 13,6 % 21,4 %
(%)
Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo 33,3 % 27,5% 34,3 % 38,5%
(%)
De Acuerdo (%) 35 % 42,4 % 41,1 % 30,7 %
Totalmente de
8,1% 12 % 8,7% 5.8 %
Acuerdo (%)
Total (%) 100 % 100 % 100 % 100 %
Frecuencia (n) 309 309 309 309

Estos cuatro items forman parte de la dimension de adecuacion al trabajo de la
variable de marketing interno. Las condiciones fisicas del trabajo, un 33,3 % de los
encuestados se mantiene neutral respecto a las condiciones fisicas de trabajo ofrecidas
(espacios, infraestructura, equipos), lo que indica que podria haber cierta indiferencia o
desconocimiento sobre si estas condiciones son adecuadas. Sin embargo, un 35,0 % esta
de acuerdo y un 8,1 % totalmente de acuerdo, lo que muestra que la mayoria percibe que
se estan ofreciendo las condiciones fisicas adecuadas. Esto es importante, ya que un

entorno fisico favorable influye en la satisfaccion y productividad de los colaboradores.

Los resultados del ftem 11, el 42,4 % de los encuestados esta de acuerdo yun 12
% totalmente de acuerdo en que se les ofrecen condiciones psicoldgicas adecuadas

(autonomia, responsabilidad, pertenencia). Estos resultados son muy positivos, ya que las
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condiciones psicologicas influyen directamente en el bienestar emocional y motivacion
de los docentes, lo que es fundamental para su desempefio. Sin embargo, un 27,5 % se
mantiene neutral, lo que podria indicar una falta de visibilidad de estas practicas para
algunos. El ftem 12, el 41,1 % de los encuestados esta de acuerdo y el 8,7 % totalmente
de acuerdo en que se ofrece un ambiente organizacional adecuado. Aunque estos
porcentajes son altos, es relevante que un 34,3 % se mantiene neutral, lo que podria
sugerir que algunas areas de la Universidad podrian beneficiarse de una revision o mejora
en el ambiente organizacional, ya que es un factor clave para la retencion y satisfaccion
de los colaboradores. Finalmente, en cuanto a la oferta de capacitacion periodica para el
desarrollo del potencial de los docentes, el 38,5 % de los encuestados se mantiene neutral
y el 30,7 % esta de acuerdo. Un 21,4 % esta en desacuerdo y un 3,6 % totalmente en
desacuerdo, lo que indica que un grupo significativo de docentes siente que la
capacitacion no es suficiente o no esta siendo adecuada. La capacitacion constante es
crucial para el desarrollo profesional y el mantenimiento de habilidades actualizadas en

un entorno académico.
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Tabla 20
Resultados de la Dimension Comunicacion interna
Ni de
_ Totalmente En acuerdo ni De Totalmente de
Item / Escala
en desacuerc desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo

La  Universidad  ofrece

oportunidades para aumentar 3,2 % 152 % 233 % 42,4 % 15,9 %
mi conocimiento

La Universidad se preocupa

de asignar las actividades en

» . 55% 24,3 % 32,7% 31,7 % 5,8 %
funcion de las competencias
de cada uno de sus empleados
Mi lugar de trabajo tiene
o 2,3% 1,0% 20,1 % 51,1 % 25,6 %
significado personal
Las actividades y las
responsabilidades de los
6,1 % 14,7 % 33,6 % 42,7 % 5,5 %
nuevos docentes son
definidas claramente
Metas y objetivos no se
) 7,8 % 20,7 % 26,3 % 33,0 % 12,3 %
divulgan
Los cambios que van a
ocurrir en la Universidad son
] 3,9 % 29,1 % 26,2 % 30,1 % 10,3 %
comunicados con
anticipacion
La  Universidad  posee
diferentes  medios  para
. 2,6 % 9,7% 38,2 % 27,8 % 21,4 %
atender las necesidades de
todos los docentes
Tengo  oportunidad  de
2,3% 8,4 % 42,1% 19,4 % 21,4 %

expresar mis necesidades

La mayoria de los encuestados el 42,4 % esta de acuerdo en que la Universidad
ofrece oportunidades para aumentar el conocimiento, y un 15,9 % esta totalmente de
acuerdo. Esto indica que una buena parte de los empleados perciben que se les brindan
oportunidades de desarrollo profesional, aunque un 18.4 % muestra desacuerdo.
Asignacion de actividades seglin competencias ftem 15: Un 32,7 % ni est4 de acuerdo ni

en desacuerdo, y un 24,3 % estd en desacuerdo, lo que revela incertidumbre o
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insatisfaccion con la asignacion de actividades basada en competencias. Solo un 31,7 %
estd de acuerdo. Un 51,1 % de los empleados percibe que su lugar de trabajo tiene un
significado personal, lo cual es un indicador positivo de compromiso, aunque un pequefio
grupo del 2,3 % est4 en desacuerdo. El 34 % no tiene una posicion clara al respecto, pero
un 37,9 % estd de acuerdo en que las actividades y responsabilidades para los nuevos
docentes estan bien definidas. Aun asi, un 21 % esta en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo.

El 42,7 % de los empleados se mantiene neutral, mientras que un 26,2 % esta de
acuerdo. Sin embargo, un 27,5 % estd en desacuerdo, sugiriendo que hay deficiencias en
la comunicacion de las metas y objetivos institucionales. El 33 % est4 de acuerdo en que
los cambios son comunicados con anticipacion, mientras que un 29,1 % estd en
desacuerdo. Esto revela una percepcion dividida sobre la comunicacion de cambios
importantes dentro de la Universidad. Medios de atencion a las necesidades docentes un
38,2 % esta de acuerdo con que la Universidad cuenta con medios adecuados para atender
las necesidades de los docentes. Sin embargo, un 20,7 % de los encuestados muestra algin
nivel de desacuerdo. E142,1 % esta de acuerdo en que tienen oportunidad de expresar sus
necesidades, y un 19,4 % esté totalmente de acuerdo. A pesar de esto, un 10,7% no esta

satisfecho con la oportunidad que tienen para expresar sus inquietudes.
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4.1.1 Analisis de la influencia del marketing interno y el compromiso

organizacional en el clima laboral

Lo resultados del objetivo general se presentan a través de la siguiente
tabla, donde las variables Marketing interno y compromiso organizacional son
considerados variables independientes y la variable compromiso organizacional

considerado como variable dependiente.

Tabla 21
Resultados del Marketing Interno y el clima laboral de los docentes de las

Universidades Publicas de la region de Puno

Clima

Marketing interno Total
laboral
Pésimo  Malo Regular Bueno Excelente
Desfavorable 1 1 5 0 0 7
03% 03% 1,6 % 0,0 % 0,0 % 2,3 %
Medio 4 7 134 115 19 279
3% 23% 43,4 % 37,2 % 6,1 % 90,3 %
Favorable 0 0 0 18 3 21
0,0% 0,0% 0,0 % 5,8% 1,0 % 6,8 %
Muy 0 0 0 2 0 2
Favorable
0,0% 0,0% 0,0 % ,6 % 0,0 % ,6 %
Total 5 8 139 135 22 309

1,6% 2,6 % 45,0 % 43,7 % 7,1 % 100,0 %

En la tabla 21 la investigacion se enfoco en analizar la relacion entre el
Marketing interno y clima laboral de los docentes en las Universidades publicas.
Los resultados revelaron que un 3 % de los encuestados percibieron el clima

laboral como desfavorable o pésimo en relacion con el marketing interno, mientras

73

repositorio.unap.edu.pe



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

que un 1,3 % lo calific6 como medio y pésimo. Los resultados revelan que un 3%
de los participantes percibieron el clima laboral como desfavorable o malo en
relacion con el marketing interno, mientras que un 2,3 % lo calificaron como
medio y malo. Esta falta de percepcion negativa directa podria sugerir que, aunque
hay areas de mejora, la mayoria de los docentes no ven al marketing interno como
una influencia directamente perjudicial en el clima laboral. Sin embargo, atn
existe un margen para mejorar la relacion entre estas dos variables y asi optimizar
el ambiente de trabajo de los docentes en las universidades publicas. Los
resultados indican que solo un 1,6 % de los encuestados percibieron el clima
laboral como desfavorable y regular en relacion con el marketing interno, mientras
que un considerable 43,4 % lo calificaron como medio y regular. Es notable que
ningun participante considerara el clima laboral como favorable o muy favorable
junto con una percepcion regular del marketing interno. Estos hallazgos sugieren
que, aunque la mayoria no percibe una influencia directamente negativa del
marketing en el clima laboral, existe una significativa proporcion de docentes que
lo ven como mediado, lo que indica un area clave para mejorar la implementacion
de estrategias de marketing interno en las universidades publicas. Un considerable
37,2 % lo califico como medio y bueno, mientras que un 5,8 % lo consider6
favorable y bueno, y un 6 % lo percibié6 como muy favorable y bueno. Estos
resultados sugieren que, si bien hay una proporcion considerable de docentes que
ven el clima laboral como mediado en relacion con el marketing interno, también
hay una parte significativa que lo considera favorable o muy favorable. Sin
embargo, un 6,1 % lo calific6 como medio y excelente, mientras que un 5,8 % lo
consider6 favorable y excelente, y otro 6,1 % lo percibié como muy favorable y
excelente. Estos resultados sugieren que, aunque hay una proporcion minoritaria
que ve el clima laboral de manera mediada en relacion con el marketing interno,

una parte significativa lo considera excelente.
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4.1.2 Prueba de hipotesis general

Hi: El Marketing interno y el compromiso organizacional influye positivamente
en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas de la region de

Puno del afio 2023.

Ho: El Marketing interno y el compromiso organizacional no influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas

de la region de Puno del afio 2023.

Tabla 22

Prueba de Hipotesis General

n R R cuadrado
1 0,4452 0,198
Tabla 23

Tabla de coeficientes de la hipotesis general

Coeficientes no  Coeficientes
estandarizados tipificados

Error
Modelo B tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 114,862 4,515 25,442 ,000

X1_Marketing_interno_R 0442 0084 0391 5261 0,000

X2_Compromiso_

Organizacional 0,075 0,080 0,070 0,945 0,346

En la tabla 22 y tabla 23, el coeficiente de correlacion multiple de r = 0.445
esto indica una correlacion moderada directa del Marketing interno y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las
Universidades publicas de la regién de Puno, El valor P para la correlacion entre
el compromiso organizacional y el clima laboral es de 0,346, lo que indica una
relacion positiva. Sin embargo, la influencia del compromiso organizacional en el
clima laboral no es estadisticamente significativa. Asi lo corrobora el valor beta
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de 0,070, que indica que el compromiso organizativo ejerce una influencia menor
en el clima laboral que el marketing interno. Por el contrario, el valor P del
marketing interno es de 0,000 lo que indica que esta variable influye de manera
significativa en el clima laboral, en su conjunto el coeficiente de determinacion
demuestra que el Marketing interno y el compromiso organizacional influye
positivamente en un 19,8 % el clima laboral concluyendo, se rechaza la hipdtesis

nula (Ho) y se acepta la hipotesis Alterna (Hi).

Tabla 24
Resultado del Compromiso Organizacional y el Clima Laboral en los docentes

de las Universidades Publicas del ario 2023

Compromiso Organizacional

Clima laboral Muy Total

: : Muy
. Bajo Promedio  Alto
bajo alto

Desfavorable
0,3% 0,3% 1,6 % 0,0% 0,0% 2,3%

2 4 99 123 51 279
Medio
0,6 % 13% 32,0% 398% 165% 90,3%
0 0 0 16 5 21
Favorable
0,0 % 0,0 % 0,0% 52 % 16 % 6,8 %
Muy 0 0 0 2 0 2

Favorable 5500 00%  00% 06% 00%  06%

3 5 104 141 56 309
Total
1,0% 1,6 % 33,7% 456% 18,1% 100,0%

En la tabla 24 el objetivo del estudio fue analizar la influencia del
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las
universidades publicas. Los primeros resultados de la tabla cruzada revelan una

distribucion variada en las percepciones segin los niveles de compromiso. Por
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ejemplo, se observa que el 3 % de los docentes con compromiso muy bajo o bajo
reportaron un clima laboral desfavorable, mientras que el 6 % de aquellos con
compromiso muy bajo lo percibieron como medio. Cuando los profesores
muestran niveles muy bajos o bajos de compromiso organizacional, es probable
que experimenten dificultades y percepciones negativas en su entorno laboral.
Pueden surgir dificultades de motivacion, apatia laboral, desinterés por las tareas
asignadas y falta de identificacidon con los objetivos y valores de la institucion
educativa. En un clima laboral desfavorable, los profesores con bajos niveles de
compromiso pueden percibir una falta de apoyo por parte de la administracion,
una comunicacion ineficaz, una cultura organizativa poco colaborativa o
conflictos interpersonales en el lugar de trabajo. Estas condiciones pueden crear
un entorno poco estimulante, elevar los niveles de estrés y provocar una
disminucién de la satisfaccion laboral y del rendimiento académico. Por lo tanto,
es crucial investigar los factores que contribuyen a los bajos niveles de
compromiso organizativo entre los profesores desde el punto de vista académico.
Este apartado de la investigacion puede abarcar la calidad del liderazgo
institucional, las politicas de recursos humanos, la carga de trabajo, las
percepciones de equidad e imparcialidad y la alineacion entre los valores
individuales e institucionales. La comprension de estos factores puede ayudar a
las universidades a desarrollar estrategias eficaces para mejorar el compromiso
del profesorado y fomentar un entorno de trabajo positivo y productivo.
Asimismo, el 32 % de los docentes con compromiso promedio, el 39,8 % con
compromiso alto y el 16,5 % con compromiso muy alto experimentaron un clima
laboral medio. En contraste, el 5,2 % de los docentes con compromiso alto y el
1,6 % con compromiso muy alto calificaron su clima laboral como favorable.
Ademas, el 6 % de los docentes con compromiso alto reportaron un clima laboral
muy favorable. Estos datos sugieren una posible asociacion entre el compromiso
organizacional y la percepcion del clima laboral, indicando que los niveles mas
altos de compromiso podrian correlacionarse con una percepcion mas positiva del

ambiente laboral.
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4.1.3 Determinacion de la influencia del desarrollo de colaboradores y el

compromiso organizacional en el clima laboral.

Tabla 25
Resultados de Desarrollo de Colaboradores y el Clima laboral en los docentes

de las Universidades Publicas de la region de Puno del ario 2023.

Desarrollo de colaboradores
Clima laboral Total
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

2 0 3 2 0 7
Desfavorable
0,6 % 0,0% 1,0% 0,6 % 0,0 % 23%
4 27 76 137 35 279
Medio
1,3% 8,7 % 24,6 % 44,3 % 11,3% 90,3 %
0 1 2 11 7 21
Favorable
0,0 % 3% ,6 % 3,6 % 23% 6,8 %
Muy 0 0 0 0 2 2
Favorable 5504  00% 00% 00%  06% 6%
6 28 81 150 44 309
Total

1,9% 9,1% 262% 485% 14,2 % 100.0 %

En la tabla 25, el 6 % de los docentes percibieron un clima laboral
desfavorable cuando el desarrollo de colaboradores fue calificado como pésimo.
Esto indica que un bajo nivel de desarrollo de colaboradores puede tener un
impacto negativo en el ambiente laboral de los docentes. Segtn la teoria de Litwin
y Stringer, un bajo nivel de desarrollo de colaboradores puede afectar
negativamente la dimension de "apoyo y recursos" del clima laboral. Cuando los
docentes perciben que el desarrollo de sus habilidades y competencias es pésimo,
es probable que experimenten una falta de recursos y apoyo por parte de la
institucion. El 6 % de los docentes reportaron un clima laboral desfavorable

cuando el desarrollo de colaboradores fue evaluado como bueno, esto indica que,
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a pesar de un nivel decente de desarrollo, hay un grupo que aun percibe el
ambiente laboral como desfavorable, lo que puede ser indicativo de otros factores
en juego, incluso cuando el desarrollo de colaboradores se percibe como bueno,
la ausencia de otros factores, como el reconocimiento o la comunicacion efectiva,
puede resultar en un ambiente laboral desfavorable. debido a la falta de alineacion

entre las expectativas de los docentes y las practicas de desarrollo de la institucion.

Por otro lado, un 24,6 % de los docentes experimentaron un clima laboral
medio cuando el desarrollo de colaboradores fue calificado como regular. Un
clima laboral regular puede reflejar una combinacion de diferentes percepciones
sobre el desarrollo de colaboradores. Aunque algunos docentes pueden sentir que
reciben un apoyo y recursos adecuados para su desarrollo, otros pueden
experimentar deficiencias en areas como la retroalimentacion o las oportunidades
de crecimiento profesional. El 44,3 % de los docentes experimentaron un clima
laboral medio cuando el desarrollo de colaboradores fue evaluado como bueno. A
pesar de un buen desarrollo de colaboradores, no todos los docentes perciben un
ambiente laboral excepcional. Es decir, atin puede haber areas de mejora en otras
dimensiones del clima laboral, como la claridad de roles o el liderazgo, lo que
contribuye a un ambiente laboral medio para algunos docentes. Sin embargo, un
3% de los docentes percibieron un clima laboral favorable cuando el desarrollo de
colaboradores fue calificado como regular. Esto indica a pesar de algunas
deficiencias en el desarrollo de habilidades y competencias, otros aspectos del
ambiente laboral, como la comunicaciéon efectiva o el reconocimiento,
contribuyen a una percepcion positiva del entorno laboral. promedio, algunos
docentes aun perciben un ambiente laboral positivo. el otro 3,6 % de los docentes
reportaron un clima laboral favorable cuando el desarrollo de colaboradores fue
evaluado como bueno. Esto puede indicar una alineacion efectiva entre las
necesidades de desarrollo de los docentes y las practicas de la institucion,
contribuyendo a un ambiente laboral positivo y productivo. Excelente: Un 2,3 %
de los docentes experimentaron un clima laboral favorable cuando el desarrollo
de colaboradores fue evaluado como excelente. Esto destaca la importancia de un
desarrollo excepcional de colaboradores para generar un ambiente laboral
altamente satisfactorio para algunos docentes. El 6 % de los docentes indica que

un excelente desarrollo de colaboradores contribuye significativamente a la
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creacion de un ambiente laboral altamente satisfactorio y refleja una combinacion
optima de practicas de desarrollo de habilidades, competencias en un entorno
laboral positivo en todas las dimensiones. Esto puede ser indicativo de una cultura
organizacional solida, liderazgo efectivo y un compromiso significativo con el

crecimiento y el bienestar de los docentes.
4.1.4 Prueba de hipotesis especifica 1

Hi: El desarrollo de colaboradores y el compromiso organizacional influye
positivamente en el clima laboral en los docentes de las Universidades
publicas de la region de Puno del afio 2023.

Ho: El desarrollo de colaboradores y el compromiso organizaciona no
influye positivamente en el clima laboral en los docentes de las

Universidades publicas de la regién de Puno del afio 2023.

Tabla 26

Prueba de hipotesis especifica

Modelo R R cuadrado
1 0,4352 0,190
Tabla 27

Tabla de coeficientes de la hipotesis Especifica 1

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 115,609 4518 25,588 0,000
Desarrollo de
1,436 0,291 0,297 4,938 0,000
colaboradores
X2_Compromiso
0,215 0,064 0,200 3,334 0,001

Organizacional_R

Enla tabla 26 y tabla 27, el coeficiente de correlacion multiple de r = 0,435
esto indica una correlacion moderada directa del desarrollo de colaboradores y el

compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las
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Universidades publicas de la region de Puno, esto indica, aunque no es una
relacion fuerte, existe una asociacion positiva entre estas variables. el valor P del
desarrollo de colaboradores es de 0,000 lo que indica que el efecto de esta variable
sobre el clima es estadisticamente significativa y positiva en el clima laboral, asi
mismo el valor P para la correlacion entre el compromiso organizacional y el clima
laboral es de 0,001, lo que indica un efecto positivo significativo. Asi lo corrobora
el valor beta de 0,320, indica que el compromiso organizacional tiene una
influencia positiva y mayor que la del desarrollo de colaboradores en el clima
laboral. en su conjunto el coeficiente de determinacion demuestra que el desarrollo
de colaboradores y el compromiso organizacional influye positivamente en un 19
% el clima laboral. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alternativa (Hi), confirmando que el desarrollo de colaboradores y el
compromiso organizacional si influyen positivamente en el clima laboral de los

docentes de las universidades publicas en el afio 2023.
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4.1.5 Determinacion de la contratacion y retencion de colaboradores y el

compromiso organizacional en el clima laboral.

Tabla 28

Contratacion y retencion de colaboradores y el clima laboral en los docentes de

las universidades publicas del ario 2023

Contratacion y retencion de colaboradores

Clima laboral Total
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
fi 1 1 5 0 0 7
Desfavorable
% 03% 0,3% 1,6 % 0.0% 0,0% 23%
fi 4 29 107 109 30 279
Medio
% 13% 9.4% 346% 353% 9,7 % 90,3%
fi 0 0 0 16 5 21
Favorable
% 0,0% 0,0% 0,0% 52 % 1,6 % 6,8 %
Muy fi 0 0 0 0 2 2
Favorable o 0005  00% 00% 00%  06%  06%
fi 5 30 112 125 37 309
Total
% 16% 9,7 % 36,2% 405% 12,0 % 100,0 %

En la tabla 28, inicialmente se observa solo el 0,3 % de las respuestas

pésimo y desfavorable en combinacidn con la retencion de colaboradores y clima

laboral. De modo que una retencion efectiva del personal puede amortiguar los

efectos negativos del clima laboral, como la incertidumbre, la falta de

compromiso, estrés por la inestabilidad laboral o la falta de confianza en el

empleador. A diferencia de las respuestas caen en el rango medio del clima laboral

con un 34,6 %, lo que indica una percepcion general neutral o promedio de las

diferentes dimensiones del entorno laboral. Una carga de trabajo excesiva o

condiciones laborales poco flexibles pueden generar estrés y afectar el bienestar

general. Por otro lado, la falta de reconocimiento o recompensas por el desempefio
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destacado puede generar desmotivacion y disminuir la satisfaccion laboral. Un
clima laboral negativo, caracterizado por la falta de colaboracion, conflictos
interpersonales o un liderazgo deficiente, puede contribuir a la pérdida de talento
y afectar la retenciéon de personal. Esto puede ser atribuido a varios factores,
incluida la interaccion de las diversas dimensiones del clima laboral identificadas
por Litwin y Stringer, como la estructura de roles, las relaciones entre colegas, y
la recompensa y reconocimiento. La percepcion de sesgo o favoritismo en el
proceso de contratacion puede generar descontento entre los docentes. La
contratacion de personal no calificado o insuficientemente capacitado puede
generar tensiones y afectar el ambiente de trabajo, una comunicacion inadecuada
0 poco transparente puede generar incertidumbre y desconfianza entre los
docentes. En cuanto a las respuestas favorables (bueno, excelente) representan el
45,1 % del total, la asociacion entre respuestas favorables y un clima laboral
positivo respalda la premisa de Litwin y Stringer, esto respalda la idea de que un
clima laboral positivo, caracterizado por una cultura de apoyo, reconocimiento y
relaciones laborales solidas, puede ser el resultado de una contratacion y retencion
efectivas de colaboradores. Mientras que, la relacion entre las respuestas muy
favorables y el clima laboral excelente (6,0 %) indica que cuando los docentes
perciben una retencion de colaboradores muy favorable, estdin mas inclinados a

experimentar un clima laboral excepcionalmente positivo.

4.1.6 Prueba de hipoétesis especifica 2

Hi: la contratacion, retencion de colaboradores y el compromiso organizacional
influye positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023.

Ho: la contratacion, retencion de colaboradores y el compromiso organizacional
no influye positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades

publicas de la region de Puno del afio 2023.
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Tabla 29
Prueba de hipotesis especifica 2

Modelo R R cuadrado
1 0,4542 0,207
Tabla 30

Tabla de coeficientes de la hipotesis Especifica 2

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1  (Constante) 117,499 4,321 27,192 0,000

Contratacion y retencion de
1,426 0,254 0,359 5,607 0,000
colaboradores

X2_Compromiso_
0,145 0,069 0,135 2,114 0,035
Organizacional_R

En la tabla 29 y tabla 30, el coeficiente de correlacion multiple de r = 0,454
esto indica una correlacion moderada directa de la contratacion, retencion de
colaboradores y el compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes
en las Universidades publicas de la region de Puno, esto indica, aunque no es una
relacion fuerte, existe una asociacion positiva entre estas variables. el valor P de
la contratacion, retencion de colaboradores es de 0,000 lo que indica que el efecto
de esta variable sobre el clima es estadisticamente significativa y positiva en el
clima laboral, asi mismo el valor P para la correlacion entre el compromiso
organizacional y el clima laboral es de 0,035, lo que indica un efecto positivo,
aunque su impacto es mas débil que la contratacion y retencion de colaboradores.
Asi lo corrobora el valor beta de 0,359, la contratacion y retencion de
colaboradores muestra una mayor influencia en el clima laboral en su conjunto el
coeficiente de determinacion demuestra que ambas variables influyen
positivamente en un 20,7 % el clima laboral. En consecuencia, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi), concluyendo que la

contratacion, retencion de colaboradores y el compromiso organizacional si
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influyen positivamente en el clima laboral de los docentes en las universidades

publicas durante el afio 2023.

4.1.7 Determinacion de la adecuacion y el compromiso organizacional en el

clima laboral

Tabla 31

Adecuacion al trabajo y el clima laboral en los docentes de las universidades

publicas de la region de Puno del ario 2023

Adecuacion al trabajo

Clima laboral Total
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
2 5 0 0 0 7
Desfavorable
0,6 % 1,6 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 2,3%
6 27 119 79 48 279
Medio
1,9 % 8,7 % 38,5 % 25,6 % 15,5 % 90,3 %
0 0 0 10 11 21
Favorable
0,0 % 0,0 % 0,0 % 3.2% 3,6 % 6,8 %
0 0 0 2 0 2
Muy Favorable
0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,6 % 0,0 % 0,6 %
8 32 119 91 59 309
Total
2,6 % 10,4 % 38,5 % 29,4 % 19,1 % 100,0 %

En la tabla 31 la proporcion de docentes que califican su adecuacion al

trabajo como pésima y experimentan un clima laboral desfavorable es del 0,6 %.,

la proporcion aumenta ligeramente cuando la calificacion de la adecuacion al

trabajo es mala, alcanzando el 1,6 %. Existe una relacion entre una baja

calificacion en la adecuacion al trabajo y la percepcion de un clima laboral

desfavorable. Esto indica que los docentes que se autocalifican con niveles mas

bajos de adecuacion al trabajo tienden a experimentar un ambiente laboral menos
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favorable. El equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal de los
docentes, politicas frente a la flexibilidad laboral, la conciliacién familiar, la
promocion del bienestar emocional y fisico. Por el contrario, seglin los resultados
la mayoria de los docentes califican su adecuacion al trabajo como regular,
representando el 38,5 %. A pesar de que la mayoria de los docentes se perciben
como regularmente adecuados para su trabajo, el clima laboral varia ampliamente
dentro de este grupo. Esto revela que la adecuacion al trabajo por si sola no
determina necesariamente un clima laboral especifico, sino que puede influir junto
con otros factores tales como los canales de comunicacion. La proporcion de
docentes con una adecuacion al trabajo calificada como buena y excelente que
experimentan un clima laboral favorable es del 5,2 % y 1,6 % respectivamente.
Existe una relacion entre una alta calificacion en la adecuacion al trabajo y la
percepcion de un clima laboral favorable. Los docentes que se consideran
altamente adecuados para su trabajo tienen mas probabilidades de experimentar
un ambiente laboral positivo. el sistema de evaluacion de desempefio objetivo y
transparente que permita a los docentes recibir retroalimentacion constructiva
sobre su trabajo, la falta de fomento de grupos de trabajo, comunidades de practica
o programas de mentoria para promover el intercambio de conocimientos y
experiencias. De igual importancia los docentes con una calificacion de
adecuacion al trabajo como buena y excelente que experimentan un clima laboral
muy favorable representan el 6,0 % y 3,6 % respectivamente. Similar al punto
anterior, aquellos docentes que se consideran altamente adecuados para su trabajo
tienen mas probabilidades de experimentar un clima laboral muy favorable, esto
da entender los valores como la colaboracion, la innovacién, el respeto y la
equidad, crea un ambiente de trabajo inclusivo y motivador. El empowerment de
los docentes en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo, brindandoles
autonomia y responsabilidad en la planificacion y ejecucion de actividades

académicas.
4.1.8 Prueba de hipotesis especifica 3

Hi: La adecuacion al trabajo y el compromiso organizacional influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas

de la region de Puno del afio 2023.
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Ho: La adecuacion al Trabajo y el compromiso organizacional no influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas

de la region de Puno del afio 2023.

Tabla 32

Prueba de hipotesis especifica 3

Modelo R R cuadrado
1 0,4112 0,169
Tabla 33

Tabla de coeficientes de la hipotesis especifica 3

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Error
Modelo B tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 120,185 4,363 27,547 0,000
Adecuacion
) 1,184 0,294 0,263 4,020 0,000
al trabajo
X2_Compromiso_
0,209 0,070 0,195 2,990 0,003

Organizacional

En la tabla 32 y tabla 33, el coeficiente de correlacion multiple de r=0,411
esto indica una correlaciéon moderada directa de la adecuacion al Trabajo y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las
Universidades publicas de la region de Puno, esto indica, aunque no es una
relacion fuerte, existe una asociacion positiva entre estas variables. el valor P de
la contratacion, retencion de colaboradores es de 0.000 lo que indica que el efecto
de esta variable sobre el clima es estadisticamente significativa y positiva en el
clima laboral, asi mismo el valor P para la correlacion entre el compromiso
organizacional y el clima laboral es de 0,003, lo que indica un efecto positivo,
aunque su impacto es mas débil que la adecuacion al Trabajo. Asi lo corrobora el
valor beta de 0,263, la adecuacion al Trabajo muestra una mayor influencia en el

clima laboral en su conjunto el coeficiente de determinacion demuestra que ambas
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variables influyen positivamente en un 16,9 % el clima laboral. En este sentido,
se acepta la hipotesis alterna (Hi), la adecuacion al trabajo y el compromiso
organizacional influyen positivamente en el clima laboral de los docentes en las

universidades publicas de Puno en el ano 2023.

4.1.9 Determinacion de la comunicacion interna y el compromiso

organizacional en el clima laboral.

Tabla 34
Comunicacion interna y el clima laboral en los docentes de las universidades

publicas de la region de Puno del ario 2023

Comunicacion interna
Clima laboral Total
Pésimo Malo  Regular Bueno Excelente

Desfavorable
0,3% 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 23%

2 20 117 124 16 279
Medio
06% 65% 37.9% 401%  52%  90,3%
0 0 1 19 1 21
Favorable
00% 00% 03% 61%  03%  68%
Muy 0 0 2 0 0 2
Favorable 00% 00% 06% 00% 00%  06%
3 20 126 143 17 309
Total

1,0 % 6,5 % 408%  46,3% 55%  100,0%

La tabla 34, los resultados mas bajos indica que los docentes perciben la
comunicacion interna de manera desfavorable, con un 0,3 % calificandola como

regular con desfavorable. Esto indica que hay areas donde la comunicacion puede
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ser deficiente o ineficaz, lo que puede afectar negativamente el clima laboral Por
otro lado, la mayoria de los docentes perciben la comunicacion interna en un nivel
medio, con un porcentaje significativo de 37,9 % calificandola como regular o
bueno. Esto indica que la comunicacidn interna en estas universidades publicas
no es uniforme y puede variar en términos de calidad y eficacia. La capacitacion
en habilidades de comunicacion y la promocion de un clima laboral que valore y
fomente una comunicacion abierta y transparente. Igualmente, un numero
significativo de docentes aun perciben la comunicacion interna de manera
favorable, con un 6,1 % calificandola como bueno con favorable. Esto indica que
hay aspectos positivos en la comunicacion interna que contribuyen al clima
laboral satisfactorio para algunos docentes. Aunque los porcentajes son bajos en
general, es alentador ver que algunos docentes perciben la comunicacion interna
de manera muy favorable. Sin embargo, estos porcentajes son bastante bajos en
comparacion con otros niveles de percepcion, lo que indica que hay areas para

mejorar aiin mas la comunicacion interna en estas universidades
4.1.10 Prueba de hipotesis especifica 4

Hi: La comunicaciéon interna y el compromiso organizacional influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas

de la region de Puno del afio 2023.

Ho: La comunicaciéon interna y el compromiso organizacional no influye
positivamente en el clima laboral de los docentes en las Universidades publicas

de la region de Puno del afio 2023.

Tabla 35

Prueba de hipotesis especifica 4

Modelo R R cuadrado
1 0,367 0,135
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Tabla 36
Tabla de coeficientes de la hipotesis especifica 4
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Error
Modelo B tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 120,5
4,628 26,040 0,000
24
Comunicacioén interna 0,402 0,214 0,141 1,878 0,061
X2_Compromiso_
0,272 0,080 0,254 3,392 0,001

Organizacional_R

En la tabla 35 y tabla 36, el coeficiente de correlacion multiple de r=0,367
esto indica una correlacion moderada directa de la comunicacion interna y el
compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en las
Universidades publicas de la region de Puno, esto indica, aunque esta correlacion
no es muy fuerte, su valor positivo indica que a medida que la comunicacion
interna y el compromiso organizacional aumentan, el clima laboral también tiende
a mejorar. El valor P de la comunicacion interna es de 0,061 no se puede afirmar
con certeza estadistica que la comunicacién interna tenga un efecto significativo
en el clima laboral. Sim embargo el valor P para la correlacion entre el
compromiso organizacional y el clima laboral es de 0,001, esto implica que el
compromiso organizacional tiene un efecto positivo y significativo en el clima
laboral. Conjuntamente se corrobora el valor beta de 0,254, la comunicacion
interna muestra una menor influencia en el clima laboral sim embargo en su
conjunto el coeficiente de determinacion demuestra que ambas variables influyen
positivamente en un 13,5 % en el clima laboral durante el afo 2023. En este
sentido, se rechaza parcialmente la hipotesis alternativa (Hi) y se concluye que el
compromiso organizacional si tiene influencia significativa en el clima laboral,

mientras que la comunicacion interna no.
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4.2 Discusion

El objetivo principal de este estudio fue analizar la influencia que tienen el
marketing interno y el compromiso organizacional en el clima laboral de los docentes en
las universidades Publicas de la region de Puno. Estos hallazgos destacan la importancia
de investigar y mejorar los factores que influyen en el compromiso organizacional para
fomentar un entorno de trabajo mas positivo y productivo. El resultado afirma que, a
medida que el Marketing interno aumenta, el clima laboral de los docentes tiende a
mejorar en proporcion, cumpliéndose asi el objetivo principal de la investigacion y, con
ello, la validez de la hipotesis principal. Los resultados obtenidos en este estudio estan en
consonancia con las afirmaciones de Chirinos (2021) quien senala el Marketing interno
impacta positivamente en el compromiso organizacional, las empresas que implementen
estrategias efectivas de marketing interno lograran mayores niveles de compromiso entre
sus colaboradores, quienes se identificaran mas con la empresa y su equipo de trabajo.
Por otro lado Jiménez et al., (2020) factores del marketing interno influyen
significativamente en el compromiso de los empleado destacado que el marketing interno
impacta directamente en la calidad de la prestacion de servicios. Asi mismo Paz et al.,
(2020), quienes senalan el marketing interno estd estrechamente relacionado con el
compromiso organizacional, promoviendo el sentido de pertenencia de los empleados y
comunicacion interna eficaz. La implementacion de estas practicas resulta en un mayor
compromiso y satisfaccion laboral. (Ponce, 2019) facilitando la salud mental, fisica y el
bienestar emocional de los docentes apoyando asi la acreditacion y reacreditacion de las

escuelas profesionales.

Sobre los resultados del desarrollo de colaboradores el compromiso y el clima
laboral, se observa un desarrollo bueno, las afirmaciones de Al-Tit et al. (2022), sostienen
que la gestion del conocimiento es crucial para mediar el impacto de las practicas de
desarrollo de empleados en el capital humano, por otro lado las practicas efectivas de
desarrollo de empleados, enfocadas en el conocimiento son esenciales para optimizar el
potencial humano dentro de una empresa. Por otro lado Ye et al. (2023) quienes sefialan
la inversion en el desarrollo de los empleados regula la forma en que su creatividad afecta
el emprendimiento, dependiendo del contexto institucional y empresarial. Seguidamente
los resultados de la contratacion y retencion de colaboradores y el compromiso en el clima
laboral, se observa un desarrollo bueno, acotando Sanchez (2022) sefiala el compromiso

organizacional puede afectar la competencia docente, ya que implica estar motivado y

91

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

experimentar un entorno organizacional positivo. por ende, una alta retencion de personal
puede mitigar los efectos negativos del clima laboral, como la incertidumbre, el estrés y
la falta de compromiso. De acuerdo O’Connor et al. (2023) comprender tanto los
motivadores como los desincentivos permite a los empleadores desarrollar iniciativas

para reducir la rotacidon y mejorar la retencion de estos educadores.

En cuanto a los resultados de la adecuacion al trabajo estos resultan regular, Liu
enfatiza que el desempefio de funciones de liderazgo muestra un mayor nivel de
competencias personales y una mayor satisfaccion laboral junto a Al-Tit et al. (2022) las
iniciativas de desarrollo de los empleados, estos influiran en la gestion del conocimiento.
Ademas Garcia et al. (2018) sefialan que el fomento de un mayor compromiso de los
empleados no solo impacta positivamente en la calidad de los servicios ofrecidos, sino
que también refuerza la reputacion de la organizacion y fortalece la cohesion interna.
Finalmente, los resultados de la comunicacion interna, el compromiso en el clima laboral
resultan bueno al igual que los autores afirman Arif et al. (2023) la comunicacién interna
resulta ser un precursor significativo del compromiso organizacional. Pérez y Leal (2022)
el cual esté relacionada a su vez con la percepcion emocional, es decir las habilidades de
percibir, comprender y regular las emociones. Se concuerda que los trabajadores rinden
mas alla de lo que se les exige sin cansarse, realizan sus tareas de forma enérgica y
efectiva aceptando sus responsabilidades de la mejor forma (Rosnee et al., 2021). Abun
et al. (2021) sin embargo, el €xito no esta garantizado si se descuida otros factores como

el clima laboral, afectando asi el rendimiento global de la organizacion.
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CONCLUSIONES

PRIMEROQO: Acorde a los objetivos y resultados generales obtenidos, el marketing
interno en las universidades publicas de la region de Puno en 2023 alcanzé
un estandar aceptable, siendo evaluado por la mayoria de los docentes
como regular o bueno. En cuanto al compromiso organizacional, se
encontr6 que la mayoria de los docentes demuestra un alto nivel de
compromiso, lo que refleja una conexion solida y una identificacion
profunda con la institucion. Esta conexion también sugiere satisfaccion,
aunque existen oportunidades para potenciar ain mas el compromiso a
través de estrategias de motivacion, reconocimiento y desarrollo
profesional. Finalmente existe una percepcion minoritaria del clima
laboral por los docentes indica un entorno laboral como agradable pero no
que les hace felices. En ultima instancia, esta investigacion subraya la
importancia de mejorar tanto el marketing interno como el compromiso
organizacional como estrategias clave para fortalecer el clima laboral vy,
por ende, la calidad de la educacion superior ofrecida por las universidades

publicas de la region de Puno en el afio 2023.

SEGUNDQO: Acorde al primero objetivo, el desarrollo de colaboradores, compromiso
organizacional y el clima laboral de los docentes. El desarrollo de
Colaboradores dentro del marketing interno revela un panorama mixto
sobre su efectividad en la universidad. Aunque algunos aspectos, como la
comprension de los valores institucionales y los resultados en areas de
trabajo especificas, muestran un nivel relativamente alto de conocimiento
entre los colaboradores, persisten brechas pequefias que afectan la
percepcion general del marketing interno. A pesar de que las universidades
disponen de mecanismos para el desarrollo, estos no siempre son
percibidos como claros o efectivos. La falta de consenso en varios items
indica la necesidad de fortalecer la consistencia y la transparencia en la
diseminacion de informacion, asi como de reforzar las practicas de
alineacion estratégica en torno a los valores y objetivos institucionales.
Finalmente, la investigacion mostrd que muchos profesores consideraban

que el entorno laboral era desfavorable cuando el desarrollo de los
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colaboradores era escaso. Este hallazgo proporciona una base sélida para
implementar politicas y practicas que promuevan un ambiente laboral
saludable y productivo, lo cual puede contribuir al bienestar del
profesorado, a su desempefio y, en ultima instancia, a la calidad de la

educacion superior

TERCERO: La retencion efectiva del personal puede ayudar a reducir el impacto
negativo de un mal clima laboral. A pesar de del vinculo con Ia
organizacion es alta, lo cual es un indicador positivo para la retencion de
talento, es crucial continuar perfeccionando la comunicacion y
fortaleciendo los programas de desarrollo para los docentes. Un clima
laboral positivo estd asociado con el éxito en la contratacion y retencion
de empleados. Esto pone de relieve la importancia de las politicas de
recursos humanos que se ajustan a las necesidades y expectativas de los
profesores. un clima laboral positivo es crucial para atraer y retener
talento, lo que puede contribuir al desarrollo y la calidad de la educacion.
Es importante centrarse en la transparencia de los procesos de seleccion,
el desarrollo profesional continuo y el reconocimiento de las
contribuciones del personal. Finalmente, abordar estas areas puede
fortalecer el clima laboral y promover un ambiente de trabajo positivo y
productivo, la contratacion, retencion de colaboradores y el compromiso

organizacional influyen en el clima laboral de los docentes.

CUARTO: Aunque los docentes universitarios tienen una percepcion favorable de las
condiciones psicologicas y del entorno organizativo en el que desempefian
su trabajo, expresan percepciones menos positivas de las condiciones
fisicas y de las oportunidades de formacidén periddicas, es decir los
aspectos fisicos del entorno de trabajo como las oportunidades de
desarrollo profesional deben reforzarse para mejorar el clima laboral en su
conjunto. Por otro lado, los docentes que perciben una mayor adecuacion
de sus funciones y responsabilidades, junto con un alto nivel de
compromiso organizacional, reportan un ambiente laboral mas favorable,
lo que contribuye al bienestar general y la satisfaccion en el trabajo. La
adecuacion del trabajo y el compromiso organizacional influyen

positivamente en el clima laboral.
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QUINTO: La universidad ha realizado avances significativos en la creacion de
oportunidades para el desarrollo del conocimiento de los docentes y la
claridad en la definicién de las responsabilidades. Se observa que una
mayoria de los docentes percibe que la universidad ofrece oportunidades
para su crecimiento profesional, lo que es un factor clave para fomentar el
compromiso y la satisfaccion en el entorno laboral. sim embargo no estan
siendo adecuadamente comunicadas o que no estan llegando a todos los
docentes de manera equitativa. Finalmente, Aunque existen mecanismos
para que los docentes expresen sus inquietudes, estos no son utilizados de
manera uniforme, lo que podria estar relacionado con una falta de
confianza en el sistema o una insuficiente promocion de los medios
disponibles. La comunicacién interna y el compromiso organizacional

tienen una influencia positiva en el clima laboral de los docentes.
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RECOMENDACIONES

PRIMEROQO: Se recomienda que las universidades publicas de la regiéon de Puno
desarrollen e implementen estrategias integrales de marketing interno y
compromiso organizacional. Estas estrategias deben estar disefiadas para
mejorar el clima laboral de los docentes, basandose en los principios de
tratar a los empleados como clientes internos, fomentando su desarrollo
profesional, y promoviendo una cultura organizacional positiva. La
implementaciéon de programas de formacion continua, incentivos y
reconocimientos, asi como la mejora en los canales de comunicacion
interna, puede aumentar la satisfaccion y compromiso de los docentes,

resultando en un entorno laboral més favorable y productivo.

SEGUNDQO: Implementar programas de desarrollo profesional que incluyan
capacitacion continua, talleres y cursos especializados para los docentes.
Esto debe ir acompanado de un sistema de evaluacion y feedback que
permita a los docentes identificar sus areas de mejora y recibir apoyo
especifico para su desarrollo profesional. Ademas, crear un ambiente de
aprendizaje colaborativo puede fomentar el crecimiento y la motivacion

entre los docentes.

TERCERO: Desarrollar politicas de recursos humanos que prioricen la contratacion de
personal docente altamente calificado y la implementacion de estrategias
de retencion como incentivos econémicos, oportunidades de ascenso y
estabilidad laboral. Ademads, se deben realizar estudios periddicos de
satisfaccion laboral para identificar y abordar oportunamente las

necesidades y preocupaciones del personal docente.

CUARTO: Realizar una evaluacion exhaustiva de las tareas y responsabilidades de
los docentes para asegurarse de que estdn adecuadamente alineadas con
sus habilidades y competencias. Ademas, fomentar la flexibilidad en las
asignaciones de trabajo y proporcionar recursos adecuados para la
realizacion de sus tareas puede mejorar significativamente la percepcion
del clima laboral. Implementar programas de mentoring y coaching
también puede ayudar a ajustar mejor las tareas a las competencias

individuales de los docentes.
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QUINTO:  Establecer canales de comunicacion claros y efectivos dentro de las
universidades, asegurando que la informacién importante llegue de
manera oportuna y comprensible a todos los niveles del personal docente.
Esto incluye la creacion de boletines informativos, reuniones periddicas y
plataformas digitales para la comunicacion interna. Fomentar una cultura
de apertura y transparencia donde los docentes se sientan comodos
compartiendo sus inquietudes y sugerencias puede fortalecer el

compromiso organizacional y mejorar el clima laboral
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Anexo 3. Instrumento de investigacion

Estimado Docente:

Mediante la presente, le hago llegar el cuestionario de la investigacion con el objetivo de analizar
los efectos que tienen el Marketing interno y el Compromiso Organizacional en el clima laboral
de los docentes en las Universidades Publicas de la Region de Puno del afio 2023, la informacion
que se desprenda del presente estudio serd manejada de manera confidencial, por lo que la
veracidad y sinceridad de sus respuestas es de suma importancia. Toda esta informacion serd
conocida solo por usted y la investigadora a cargo finalmente, la encuesta es anénima, por lo cual
no debera llenar su nombre sino solo los datos que se le solicitan. Gracias por su participacién y
tiempo.

ANTECEDENTES PERSONALES:

SEXO:

Masculino  [] Femenino ]

EDAD

Menos de 26 aflos [ 26 a34afios ] 35 a 43 afos ]
44 a 52 afios [1 53a6lafios  [— Mas de 62 afios 1]
UNIVERSIDAD A LA QUE PERTENECE

Universidad Nacional del Altiplano (UNAP) ]

Universidad Nacional de Juliaca (UNAJ) ]

ESCUELA PROFESIONAL EN LA QUE PERTENECE:

TIPO DE TRABAJO:

Nombrado u Ordinario [ Contratado ]

ANOS DE SERVICIO EN LA UNIVERSIDAD:

Menosde4afios [ ] 4al0afos [1  11a16afios ]
a 22 afios [] 23 a 30 afios [ Mas de 31 afios ]
GRADO ACADEMICO

Doctor [ ] Magister ] Especializacion ................ 1
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MARKETING INTERNO
1 2 3 4 5
Totalmente En desacuerdo Ni desacuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

1. Conozco los resultados de la Universidad. 1112|3415
2. Conozco los resultados de mi area de trabajo. 1123415
3. Conozco los valores de la Universidad. 112[3]4]|5
4. El lanzamiento de nuevos programas o servicios se realiza primero

para los docentes de la Universidad y después para la comunidad

universitaria. 1123|415
5. En el proceso de reclutamiento de nuevos docentes se especifica lo que

se espera después. 1123|415
6. En la Universidad donde trabajo, me siento como una personadeCasa.| 1 |2 |3 |4 |5
7. Es pertinente el proceso de seleccion de nuevos docentes, y se

especifica lo que se espera de ellos. 112|345
8. Launiversidad tiene diferentes programas para responder a las

necesidades de los Docentes. 1123|415
9. La Universidad informa internamente las actividades que se desarrollan

en la comunidad Universitaria 1123|415
10. Se ofrece a los docentes condiciones fisicas de trabajo adecuadas

(espacios, infraestructura, equipos, entre otros) 112|345
11. Se ofrecen condiciones psicolégicas (autonomia, responsabilidad,

pertenencia, entre otros) para los docentes 11213415
12. Se ofrece a los docentes un ambiente organizacional adecuado para que

realicen su trabajo con tranquilidad 11213415
13. .Se ofrece capacitacién periddica para los docentes, para que

desarrollen su potencial 11213415
14. La Universidad ofrece oportunidades para aumentar mi conocimiento

de forma general. 112[3]4]|5
15. La Universidad se preocupa de asignar las actividades en funcion de

las competencias de cada uno de sus empleados. 11213415
16. Mi lugar de trabajo tiene un gran significado personal. 112[3]4]|5
17. Las actividades y las responsabilidades de los nuevos docentes son

definidos claramente. 11213415
18. Las metas y los objetivos de la Universidad no se divulgan. 213|415
19. Los cambios que van ocurrir en la Universidad son comunicadas con

anticipacion. 112[3]4]|5
20. La Universidad, posee diferentes medios para atender las necesidades

de todos los docentes. 11213415
21. Tengo oportunidad de expresar mis necesidades. 1123|415
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

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

1. Me gustaria continuar el resto de mi desarrollo profesional en esta 112 (3|4 |5
Universidad.

2. Percibo los problemas de mi trabajo como si fueran mios. 112 (3|4 |5

3. Me identifico con los objetivos y valores de la Universidad. 112 (3|4 |5

4. En la Universidad me siento como en familia. 112 |3 (4|5

5. Trabajar en esta Universidad significa mucho para mi. 112 134 |5

6. Siento que “tengo bien puesta la camiseta”, siento orgullo de eso. 112 |3 4|5

7. Me siento satisfecho en mi trabajo. 112 134 |5

8. Aunque quisiera, es muy dificil dejar mi trabajo. 112 134 |5

9. He invertido tiempo en la Universidad y dejarla me causaria costos. 112 134 |5

10. Si contindio en la Universidad es porque en otra institucion no tendria las 112 (3|4 |5
mismas ventajas y beneficios.

11. En este momento, mi trabajo supondria un gran costo para mi. 112 134 |5

12. Si decidiera dejar mi trabajo, muchas cosas en mi vida 112 (3|4 |5
personal se interrumpirian.

13. Si continuo en la Universidad es mas porque lo necesito que porque yo 112 |34 |5
quisiera.

14. Acepto este trabajo por la recompensa econémica que recibo. 112 (3|4 |5

15. Me siento bien trabajando en la Universidad. 112 (3|4 |5

16. La Universidad donde trabajo se merece mi lealtad. 112 (3|4 |5

17. No dejaria a la Universidad porque tengo un sentido de obligacion con las 112 (3|4 |5
personas que trabajan en ella.

18. Creo que debo mucho a la Universidad. 112 (3 (4|5

19. Creo que no estaria bien dejar la Universidad. 112 (3|4 |5

20. Creo que no estaria bien dejar a la Universidad, aunque me beneficie en el 112 (3|4 |5
cambio de un nuevo trabajo.

21. Me sentiria culpable si dejo de trabajar en la Universidad. 112 (3|4 |5
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CLIMA LABORAL
(1) Totalmente desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Ni desacuerdo ni acuerdo
(4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

En esta Universidad, los trabajos estdn bien definidos y organizados. 1 2 131415
En esta Universidad, no siempre esta claro quién debe tomar las decisiones. | 1 2 131415
Esta Universidad se preocupa de que yo tenga claro el funcionamiento, en
quiénes recaen la autoridad y cudles son las tareas y responsabilidades de | 1 2 (31|45
cada uno.
En la Universidad no es necesario pedir permiso para hacer cada cosa. 1 2 3[4 ]|5
Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir. 1 2 3(4]|5
A veces, trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion. 1 2 3(4]|5
En algunas de las labores en que me he desempeiiado no he sabido | 1 2 (31|45
exactamente quién era mi jefe.
Quienes dirigen esta Universidad se preocupan en reunir a los docentes mas | 1 2 (31|45
apropiados.
En esta Universidad hay poca confianza en la responsabilidad individual
respecto al trabajo 1 2 3(4]|5
Aqui, a la direccion no le gusta que compruebes las cosas con ellos; si crees
que tienes el enfoque adecuado, adelante. 1 2 13]4]|5
Esta Universidad, los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe
hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico. | 1 2 13]4]|5
En esta universidad, para que un trabajo quede bien es necesario que sea
hecho con audacia, responsabilidad e iniciativa. 1 2 1345
Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por
si solos y no recurrir necesariamente a los jefes. 1 2 1345
Hay un montoén de excusas por aqui cuando alguien comete un error. 1 2 (31|45
Uno de los problemas de esta Universidad es que los colaboradores no
asumen su responsabilidad. 1 2 13415
En esta Universidad, los que se desempefian mejor en su trabajo pueden
llegar a ocupar los mejores puestos. 1 2 1345
En esta Universidad, las recompensas y los animos que recibes suelen pesar
mas que las amenazas y las criticas. 1 2 1345
En esta Universidad, mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el
reconocimiento que se recibe. 1 2 13415
En esta Universidad existe una tendencia que haya mas criticas negativas | 1 2 (31|45
que positivos.
En esta Universidad no se recompensa ni reconoce suficientemente el buen | 1 2 (31|45
trabajo.
En esta Universidad si cometes un error seras sancionado.

1 2 131415
En esta Universidad se trabaja en forma lenta, pero segura y sin riesgos. 1 2 131415
Esta Universidad se ha desarrollado y progresado porque se arriesgd cuando
fue necesario. 1 2 (3(4]|5
En esta Universidad la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para
alcanzar los fines propuestos. 1 2 131415
La direccion de nuestra Universidad esta dispuesta a correr los riesgos de
una buena iniciativa. 1 2 (3(4]|5
Para que esta Universidad sea superior a otras, ocasionalmente, hay que
correr grandes riesgos. 1 2 131415
Entre el personal de esta Universidad predomina un ambiente de amistad.

1 2131415
Esta Universidad se caracteriza por un clima de trabajo comodo y relajado.

1 2131415
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En esta Universidad cuesta mucho llegar a formar lazos de amistad. 1 2 131415

En esta Universidad las personas tienden a ser indiferente y distantes hacia

los demas. 1 2 (3(4]|5

En esta Universidad existen relaciones de calidez entre la administracion y

el personal docente. 1 2131415

En esta Universidad, los jefes son poco comprensivos cuando se comete un

EITOr. 1 2 1345

En esta Universidad, la administracion se esfuerza por conocer las

aspiraciones profesionales dentro de la organizacion. 1 2 3[4 ]|5

En esta Universidad no existe mucha confianza entre el superior y el

subordinado. 1 2 3(4]|5

La administracion de nuestra Universidad muestra interés por las personas,

por sus problemas e inquictudes. 1 2 3(4]|5

En esta Universidad, cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo

contar con la ayuda de mi jefe y mis colegas. 1 2 (3(4]|5

En esta Universidad se nos exige un nivel de rendimiento muy alto en

nuestro trabajo. 1 2 13]4]|5

Para la administraciéon de esta Universidad, toda tarea puede ser mejor | 1 2 (31|45

hecha.

En esta Universidad, la administracion continuamente insiste que

mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo. 1 2 13]4]|5

Esta Universidad, la administracion cree que, si el personal docente esta

satisfecho, la productividad se cuidara sola. 1 2 13]4]|5

En esta Universidad, se valoran mas las caracteristicas personales del

trabajador que su rendimiento en el trabajo. 1 2 13]4]|5

En esta Universidad, el personal que labora no parece sentirse muy

orgulloso de su propio rendimiento. 1 2 131415

la mejor manera de causar una buena impresion es evitar las discusiones y

los desacuerdos abiertos. 1 2 13(4]|5

La direccion estima que las discrepancias entre las distintas areas y los

docentes pueden ser utiles puede ser muy saludable para la universidad. 1 2 3(4]|5

Se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque estemos en

desacuerdo con nuestros jefes. 1 2 13(4]|5

En una reunién, el objetivo es llegar a una decision lo mas rapida y | 1 2 (3|4 /|5

facilmente posible.

Como personal docente estoy orgulloso de pertenecer a esta Universidad. | 1 2 13(4]|5

Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. 1 2 13(4]|5

Hasta donde yo me doy cuenta, no hay docente leal hacia la Universidad. 1 2 13(4]|5

En esta Universidad, la mayoria de mis colegas (Docentes) estan mas

preocupadas de sus propios intereses. 1 2 (3[4 ]|5
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Anexo 4. Documentos de autorizacion

Universidad Nacional del Altiplano

VICERRECTORADO ACADEMICO

Web: http:/www.unap edu pe; E-mail: vracademico@unap.edu.pe
Ciudad Universitaria / Telefax: 051-366142 / Casilla 291 /1P - 30102

Stk

“Aio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Puno, 05 de setiembre de 2023.

OFICIO CIRC. N° 042-2023-VRA-UNA-P.

Senores:

DECANOS DE FACULTADES

DIRECTORES DE ESCUELAS PROFESIONALES
Universidad Nacional del Altiplano - Puno.
Presente.

Asunto: AUTORIZACION PARA REALIZAR CUESTIONARIO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION A ESTUDIANTE: GRETHSY STEPHANIE DURAN PONCE.

Es grato saludarlos muy cordialmente para comunicarles que, con el objetivo
de coadyuvar con la realizaciéon del proyecto de investigacion titulado: “LA
INFLUENCIA DEL MARKETING INTERNO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
SUS EFECTOS EN EL CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES EN LAS UNIVERSIDADES
PUBLICAS DE LA REGION DE PUNO DEL ANO 2023"; en ese contexto, solicito que
por su intermedio se le brinde las facilidades del caso a la estudiante del Programa de
Doctorado de Administracion: GRETHSY STEPHANIE DUR/M PONCE para el
cumplimiento de la realizacion del mencionado proyecto de investigacion.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente,
M 7,
Dy Maﬂo@e%uentzs Alvarado
V'"ERRECTOR ACADEMICO
UNA-PUNO

c.c.. Archivo
MSCA/acvs
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UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

TESIS EPG UNA - PUNO
Repositorio Institucional

WWAD

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
“Universidad Pablica de Calidad”

VICEPRESIDENCIA DE INVESTIGACION

DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
Afio de la unidad, la pazy el desarrollo

CARTA N° 0043-2023/VPIN-CO-UNAJ

Juliaca, 13 de septiembre de 2023
Sefiora:
Grethsy Stephanie Duran Ponce
Postgrado de Doctorado en Administracidn

Universidad Nacional del Altiplano
Presente

C.c.

Facultad de Ciencias de la Ingenieria

Facultad de Gestién y Emprendimiento Empresarial
Facultad de Procesos Industriales

Universidad Nacional de Juliaca
Presente

Asunto: Autorizacion para aplicar instrumentos de investigacion en la Universidad Nacional de Juliaca
Ref.: Solicitud S/N

De mi mayor consideracién:

Previos saludos, en relacién a la solicitud S/N presentado por ustedes, este despacho le AUTORIZA para
aplicar instrumentos de investigacién a los docentes ordinarios y contratados de las distintas Escuelas
Profesionales de nuestra universidad, a fin de ser utilizados para el Proyecto de Investigacién “La Influencia
del marketing interno y el compromiso organizacional y sus efectos en el clima laboral de los docentes en
las Universidades Publicas de la regién de Puno del afio 2023”, para optar el grado académico de doctor.

Asimismo; usted deberd realizar las coordinaciones necesarias con los coordinadores de las siguientes
facultades:

- Facultad de Ciencias de la Ingenieria
- Facultad de Gestion y Emprendimiento Empresarial
- Facultad de Procesos Industriales

Sin otro particular, me suscribo de ustedes.

Atentamente;

UNIVERSJBAD E JULIACA

Dr. Richard Dante Ramirez Ormeiio
VICEPRESIDENTE DE INVESTIGACION
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Anexo 5. Validacion de instrumentos

-

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTOS
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HOJA DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTOS
1. REFERENCIAS \ ’ &
« Nombre del Experto: ....I.".lr.o.-_..Lu’..lm1 . 05....Ma.u\.w?
* Centro donde labora: .....UM.'.VQH‘Idcd - ’Pr rvong. (o lO“

Tns.. Sulemes

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “LA INFLUENCIA DEL MARKETIN N
COMPROMISO ORGANIZA(:’IONAL YSUSEFECTOSENEL CLIMA LAlORAE D:INJ(')::I\)(()’CEY\%
EN L.AS_ UNIVERSIDADES PUBLICAS DE LA REGION DE PUNO DEL ARO 2023" Teniendo como base
loscnlmosquesminuacidnuprcmh.lcpidosu pinidn sobre el i » Que se adjunia. Maque con una
(X) en cada criterio segiin su apreciacion. '

11, ASPECTO DE VALIDACION

£ls 3
- - =
INDICADORES CRITERIOS AENHIEL K
S| g|2|%3 %
=) e
1. CLARIDAD Esté redactado con lenguaje propio. 1 2 3|4 |5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables. i 2 3 14 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cienci 1 2 3 |4 S
4. ORGANIZACION Existe organizacién Jogica de Jos items conlas | 1 213 s
variables.
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 2|3 45
suficiente.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 2|3 4
investigacion.
7. CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos ycientificos. | 1 | 2 | 3 |4 | §
8. COHERENCIA Entre las di i , indicadores, ftems e | 1 2 3 y s
indices.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de | 1 2 3 4 /5-
10. PERTINENCIA El instrumento es @til y adecuado para la| 1 | 2 [ 3 | 4
| investigacion.
Tamayo y adaptade por Palomine et al. (2017)
Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total /50 = ................
I1L. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES.
............... I 210 -1 L
IV. RESOLUCION
2. Aprobado (C 2 75% = 0.75) ]
b. Desaprobado (C<75%=075) [__ |
-

123

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
= =~ ]



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA

Repositorio Institucional

HOJA DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTOS

L. REFERENCIAS

+ Nombre del Experto: L™Ma- Enwgg, BALE . RIRY MR ER e
» Centro donde labora: . \) WL STAS LA N WIS 1 o LS USRI PE R

o Profesibn:......... HCx BB F0 ADRIENIO i

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “LA INFLUENCIA DEL MARKETING INTERNO Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SUS EFECTOS ENEL CLIMA IAB_ORAL DE I.DS DOCENTES
EN LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS DE LA REGION DE PUNO DEL ARO 2013"‘ Teniendo como base
los criterios que a continuacién se presenta, le pido su opinién sobre el instr que se adj Magque con una
(X) en cada criterio segun su apreciacion.

1. ASPECTO DE VALIDACION

- PUNO

- v
HIERERFY S
INDICADORES CRITERIOS s i' s =2 3 €
F- »”
& =i
1. CLARIDAD Esté redactado con lenguaje propio. 1 |2 13]|4][5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables. 1| 2 | 3] 4]5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia. 1) 2 | 3] 4|5
4. ORGANIZACION Existe organizacién légicade los ftemsconlas [ 1 | 2 | 3 | 4 ] 8
varisbles. e
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 | 2 | 3 / 5
suficiente.
6. INTENCIONALIDAD [ Adecuado para cumplir los objetivos de la| 1 [ 2 | 3 | 4| S
investigacidn.
7. CONSISTENCIA Esté basado en aspectos tedricos y cientificos. | 1 2 [3] 415
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items ¢ | 1 2 3 4 y
indices.
9. METODOLOGIA La i ponde al propisito de | 1 | 2 | 3 [ 4 | 5
investigacion. -~
10. PERTINENCIA El i ) es til y adecuado para la| 1 [ 2 | 3 )/ 5
investigacién.
Tamayo y adaptado por Palomino et al, (2017)
Coeficiente de valorizacién porcentual, C = Total / 50 = ................
Hl. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES.
IV. RESOLUCION
a Aprobado (C> 75% =0.75) [31’-_"
b. Desaprobsdo (C <75% =0.75)
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Anexo 6. Base de datos

SHE M —~ ~ B0 H

M B a0 8

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacion Medida Rol

1 sexo Numérico 8 0 Sexo de la pers... {1, Masculin... Ninguna 3 & Nominal “ Entrada

2 Edad Numérico 8 0 Edad de |a pers... {1, menos d... Ninguna 3 & Nominal “ Entrada

3 Universidad  MNumérico 8 0 Universidad a la... {1, Universid... Ninguna 4 & Nominal N Entrada

4 Trabajo Numérico 8 0 Tipo de trabajo {1, Nombrad... Ninguna 3 & Nominal ™ Entrada

5 Asenicio Numérico 8 0 Tiempo de senvi.. {1, menos d._. Ninguna 5 & Nominal “ Entrada

6 GradoA Numeérico 8 0 Grado academico {1, Doctor} Ninguna 5 4l Ordinal N Entrada

7 MIDEMPLE... Numérico 8 0 1. MIDEMPLE... {1, Totalme... Ninguna 5 4l Ordinal “ Entrada

8 MIDEMPLE... Numérico 8 0 2 MIDEMPLEA. .. {1, Totalme... Ninguna 5 4l Ordinal  Entrada

9 MIDEMPLE... Numérico 8 0 3. MIDEMPLE... {1, Totalme... Ninguna 5 4l Ordinal “ Entrada

10 MIDEMPLE... Numérico 8 0 4. MIDEMPLE... {1, Totalme... Ninguna 5 il Ordinal “ Entrada

1 MICR1 Numérico 8 0 5 MICR1 {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

12 MICR2 Numérico 8 0 6. MICR2 {1, Totaime_.. Ninguna 3 = Derecha 4l Ordinal i Entrada

13 MICR3 MNumérico 8 0 7. MICR3 {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha dOrdmal v Entrada

14 MICR4 Numérico 8 0 8. MICR4 {1, Totaime... Ninguna 3 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

15 MICRS Numérico 8 0 9. MICRS {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha 4l Ordinal v Entrada

16 MIAATRAB... Numérico 8 0 10 MIAATRAB... {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha il Ordinal “ Entrada

17 MIAATRAB... Mumérico 8 0 11. MIAATRAB... {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha 4l Ordinal N Entrada

18 MIAATRAB... Mumérico 8 0 12. MIAATRAB_ .. {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

19 MIAATRAB... Numérico 8 0 13. MIAATRAB... {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

20 MICINTERN... Numeérico 8 0 14. MICINTERN_.. {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

21 MICINTERN... Numérico 8 0 15. MICINTERN... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha 4 Ordinal “ Entrada

22 MICINTERN... Numérico 8 0 16. MICINTERN.... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada

23 MICINTERN... Numérico 8 0 17.MICINTERNA4 {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal v Entrada

24 MICINTERN... Numérico 8 0 18. MICINTERN.... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada

25 MICINTERN... Numérico 8 0 19. MICINTERN.... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

26 MICINTERN... Numérico 8 0 20. MICINTERN... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal i Entrada

27 MICINTERN... Numérico 8 0 21. MICINTERN... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha il Ordinal  Entrada

28 cocafectivol  Numérico 8 0 1.cocafectivol {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

29 cocafectivo2  Numérico 8 0 2.cocafectivo2 {1, Totaime... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada

Archivo Edicion Ver Datos T Analizar M. ing directo  Graficos Utilidades Ventana Ayuda
= D = 7\ { 4
SHEH «~ BLAF H B B 199
Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacion Medida Rol

[4l ClioRiesgo2  Numérico 8 0 23 ClioRiesgo2 {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha d Ordinal N Entrada
72 ClioRiesgo3  Numérico 8 0 24 ClioRiesgo3 {1, Totalme... Ninguna 4 Derecha 4l Ordinal \ Entrada
3 ClioRiesgod ~ Numérico 8 0 25 ClioRiesgo4 {1, Totalme... Ninguna 4 Derecha il Ordinal N Entrada
74 ClioRiesgo5 Numérico 8 0 26. ClioRiesgo5 {1, Totalme... Ninguna 4 Derecha 4l Ordinal \ Entrada
75 ClioCalidez1 Numérico 8 0 27 ClioCalidez1 {1, Totalme... Ninguna 3 Derecha ,{I Ordinal  Entrada
76 ClioCalidez2 MNumérico 8 0 28.ClioCalidez2 {1, Totalme... Ninguna 3 Derecha 4l Ordinal \ Entrada
i ClioCalidez3 Numérico 8 0 29.ClioCalidez3 {1, Totalme... Ninguna 3 Derecha ol Ordinal “ Entrada
78 ClioCalidez4 Numérico 8 0 30. ClioCalidez4 {1. Totalme... Ninguna 3 Derecha ol Ordinal “ Entrada
79 ClioCalidez5 Numérico 8 0 31. ClioCalidez5 {1, Totalme... Ninguna 3 Derecha o Ordinal  Entrada
80 ClioApoyo1  Numérico 8 0 32. ClioApoyo1 {1, Totalme... Ninguna 3 Derecha ol Ordinal “ Entrada
81 ClioApoyo2  Numérico 8 0 33.ClioApoyo2 {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha o Ordinal “ Entrada
82 ClioApoyo3  Numérico 8 0 34 ClioApoyo3 {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
83 ClioApoyod  Numérico 8 0 35.ClioApoyod4 {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha ol Ordinal v Entrada
84 ClioApoyo5  Numérico 8 0 36.ClioApoyo5 {1, Totalme... Ninguna 3 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
85 ClioEstanda... Numérico 8 0 37.ClioEstanda... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal v Entrada
86 ClioEstanda... Numérico 8 0 38 ClioEstanda... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal N Entrada
87 ClioEstanda... Numérico 8 0 39.ClioEstanda... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal v Entrada
88 ClioEstanda... Numérico 8 0 40 ClioEstanda.. {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal N Entrada
89 ClioEstanda... Numérico 8 0 41. ClioEstand... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha o Ordinal v Entrada
90 ClioEstanda... Numérico 8 0 42. ClioEstand... {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal N Entrada
91 ClioCoflicto1  Numérico 8 0 43 ClioCoflicto1 {1, Totalme_.. Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
92 ClioCoflicto2 Numérico 8 0 44. ClioCoflicto2 {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha ol Ordinal N Entrada
93 ClioCoflicto3 Numérico 8 0 45 ClioCoflicto3 {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha i Ordinal ™ Entrada
94 ClioCoflicto4  Numérico 8 0 46.ClioCoflicto4 {1, Totalme... Minguna 5 = Derecha ol Ordinal N Entrada
95 Clioldentidad1 Numérico 8 0 47 Clioldentidad1 {1, Totalme_.. Ninguna 5 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
96 Clioldentidad2 Numérico 8 0 48. Clioldentidad2 {1, Totalme... Ninguna 5 = Derecha ol Ordinal  Entrada
97 Clioldentidad3 Numérico 8 0 49 Clioldentidad3 {1, Totalme... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
98 Clioldentidad4 Numérico 8 0 50.Clioldentidad4 {1. Totalme... 'Ninquna 5 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
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Anexo 7. Declaracion jurada

t + Universidad Nacional del Vicerrectorado de
: ! Altiplano Puno Investigacion

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Repositorio
Institucional

Por ¢l presente documento, Yo GRETHSY STEPHANIE DURAN PONCE identificado(a) con N©
DNI: 72245966 en mi condicion de egresado(a) del

DOCTORADO EN ADMINSITRACION

con codigo de matricula N° 211915, informo que he elaborado la tesis denominada:

LA INFLUENCIA DEL MARKETING INTERNO Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y SUS EFECTOS EN EL CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES
EN LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS DE LA REGION DE PUNO DEL ANO 2023

Es un tema original.

Declaro que ¢l presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de
ninguna naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o
similar) presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas,

profesionales, de investigacion o similares: én ¢l pais o cn ¢l extranjero

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
mvestigacion, por 1o que no asumiré como suyas las opinones vertidas por ferceros, va sca de

fuentes encontradas en medios csentos, digitales o Intemel.

Asimismo, ‘ratifico gue soy plenamente consciente de todo ¢l contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualguier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas
y legales involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes v a
las sanciones comrespondientes de igual forma me somcto a las sanciones establecidas en las
Directivas y otras normas intemnas, asl como las que me alcancen del Codigo Civil y Normas Legales
conexas por el incumplimiento del presente compromiso

Puno, 05 de Diciembre del 2024

FIRMA (Obligatorio) Huella
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Repositorio
Institucional

Vicerrectorado de
Investigacion

Universidad Nacional del
Altiplano Puno

AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo GRETHSY STEPHANIE DURAN PONCE identificado{a) con N° DNI
72245966, cn mi condicion de egresado(a) del Programa de Maestria o Doctorado:

DOCTORADO EN ADMINSITRACION,

mforme que he claborado la tesis denominada:

LA INFLUENCIA DEL MARKETING INTERNO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
SUS EFECTOS EN EL CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES EN LAS UNIVERSIDADES
PUBLICAS DE LA REGION DE PUNO DEL ARO 2023

para la obtencion de D(.‘rado.

Por medio del presente documento, afirmo v garantizo ser ¢l legitimo, tnico y exclusivo titular de todos los

derechos de propiedad intelectual sobre los documentos amibs mencionados, lus obras, los contenidos, los
L)

productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que serdn incluidos en el repositorio

mstitucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno

Tambien, doy segundad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasenia, restricciin o
medida tecnologica de proteccion, con lx finalidsd de permitir que se puedan leer, descargar, reproducir,
distribuie, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sim limitacion alguna

Autorizo a la Universidad Nacional del Aluplano de Puno a publicar los Contenidos en ¢l Repositorio
Institscional y, en consecuencia, en ¢l Repositono Nacional Digital de Ciencia. Teenologia ¢ Innovacion de
Acceso Abicro, sobre Ia base de lo establecido en 1a Ley N 30035, sus normas reglamentarias, modificatorias,
sustitutonas ¥ conexas, v de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad aplique en relacion
con sus Repositonos Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los Contenidos. por parte
de cualquier persona, por ¢l iempo de duracion de los derechos patrimontales de autor v derechos conexos, a
titulo gratuito y o nivel mundial

En consecuencia, la Umversidad tendri la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera 1otal o
parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a favor
mio; en los medios, canales v plataformas que la Unmiversidad y/o ¢l Estado de la Republica del Peris
determinen, a mvel mundial. sin restriccion geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear yio
extraer los metadatos sobre los Contenidos, ¢ incluir los Contenidos en los indices y buscadores que cstimen

necesanos para promover su difusion,
Autonizo que los Contemdos sean puestos i disposicion del publico a traves de Ia siguiente licencia;

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartitigual 4.0 Intemacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: Mips: Vereativecommions org/licenses/byv-ne-sa’4 0/

En sefal de conformidad. suscnbo ¢l presente documento.

Puno, 05 de Diciembre del 2024

FIRMA (Obligatorio) Huclla
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