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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal proponer estrategias de Endomarketing
para mejorar el compromiso organizacional en el GAD Municipal Intercultural de Pujili. Para
ello, se utilizd una metodologia de caracter cuantitativo, usando un disefio no experimental y
finalmente el método transversal descriptivo, con el fin de diagnosticar el estado actual de las
practicas de Endomarketing en la organizacion y examinar el compromiso organizacional de
71 funcionarios. Los resultados mostraron que el 30.99% de los colaboradores perciben un bajo
nivel de Endomarketing, el 35.21% un nivel medio, y el 33.80% un nivel alto. En cuanto al
compromiso organizacional, el 12.68% de los empleados se sienten altamente comprometidos,
el 47.89% muestran un nivel medio, y el 39.44% un nivel alto. Ante esta situacion, se han
propuesto seis estrategias de Endomarketing las cuales son: programas de beneficios y
reconocimientos, formacion y programas de capacitacion para el crecimiento profesional,
onboarding, programas de apoyo Yy bienestar, boletin mensual y reuniones periddicas del
equipo. Cada una de estas estrategias comparte un mismo propésito: mejorar el compromiso
organizacional de los colaboradores. Estas estrategias buscan mejorar el compromiso
organizacional de los empleados, fortalecer el sentido de pertenencia y lealtad, y contribuir a

un mejor desempefio organizacional y un entorno de trabajo positivo y motivador.

Palabras clave: Beneficios, compromiso organizacional, endomarketing, estrategias,

GAD de Pujili.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to propose Endomarketing strategies to improve
organizational commitment at the GAD Municipal Intercultural de Pujili. For this, a
methodology with a quantitative approach was used, with a non-experimental design and a
descriptive cross-sectional method, to diagnose the current state of Endomarketing practices in
the organization and to examine the organizational commitment of 71 employees. The results
showed that 30.99% of the employees perceive a low level of Endomarketing, 35.21% a
medium level, and 33.80% a high level. As for organizational commitment, 12.68% of the
employees feel highly committed, 47.89% show a medium level, and 39.44% a high level.
Therefore, six Endomarketing strategies have been proposed. Those are benefits and
recognition programs, training and professional growth programs, onboarding, support and
wellness programs, a monthly newsletter, and periodic team meetings. Each of these strategies
shares the same purpose: to improve the organizational commitment of employees. These
strategies aim to enhance employees' organizational commitment, strengthen their sense of
belonging and loyalty, and contribute to better organizational performance and a positive and

motivating work environment.

Keywords: Benefits, organizational commitment, endomarketing, strategies,
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2. FORMULACION DEL PROBLEMA
Macro

El estudio de Aon Hewitt (2017) titulado "Tendencias Globales de Compromiso de
Empleados 2017" evalGa anualmente la participacion de mas de mil organizaciones a nivel
mundial, utilizando mas de cinco millones de respuestas de empleados recopiladas en 2015 y
2016, el estudio abarca organizaciones con unos 100 hasta cientos de miles de empleados,
representando méas de sesenta industrias en regiones como Latinoamérica, Norteamérica,
Africa, Europa y Asia Pacifico. El informe destaca que los aumentos en el compromiso global,
que alcanzaron su maximo en 2015 y continuaron en 2016, han sido parcialmente revertidos.
Esta disminucion se atribuye a fendmenos como los movimientos politicos que buscan ganarse
el apoyo del pueblo en Reino Unido y partes de Europa, los cuales han generado debates sobre
la construccion de fronteras y muros, limitando el flujo de mano de obra entre paises y alterando
las reglas del juego.

En efecto, el aumento de 3 puntos en el compromiso global observado en 2016
disminuy0 en 2 puntos, variando del 65% al 63%. Sin embargo, no todas las regiones muestran
la misma tendencia. En Latinoamérica y Africa, el compromiso ha seguido una tendencia
positiva, con incrementos de +3 'y +2 puntos respectivamente, cabe destacar que el compromiso
en Latinoamérica es el mas alto, alcanzando un 75%. Esta diferencia se atribuye a factores
culturales y a la estabilidad politica y econdmica de la region, la disminucion global se debe
principalmente a la baja del compromiso en Estados Unidos y en mercados clave de Asia y
Europa.

63% v-2pts 64% d-1pt 75% +3pts

61% +2pts  58% t-2pts 62% § -3pts

lustracion 1Tendencias Globales del Compromiso

El estudio de Aon Hewitt (2017) también menciona que los avances tecnoldgicos estan
haciendo que algunos puestos de trabajo se vuelvan obsoletos, no solo en la ciencia ficcion,
sino en la realidad. Ejemplos de estos avances incluyen vehiculos autbnomos, drones, realidad

virtual, inteligencia artificial y aprendizaje automatico. Este contexto presenta nuevos desafios
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para los lideres en todos los niveles, ya que "la ideologia populista y el avance de la ciencia y
la tecnologia genera una sensacion de no bienestar y angustia en las empresas, lo cual se vera
reflejado en una disminucién de los empleados por la falta de experiencia™ (Hewitt AON, 2017).

Meso

En Ameérica Latina, AON Hewitt (2017), encontré niveles de compromiso relativamente
altos desde 2011, aunque estancados. Esto cambi6 en 2016 con un aumento de 3 puntos, del
72% al 75%, en el compromiso de los empleados de la region. Sin embargo, existen diferencias
entre las economias mas grandes. Por ejemplo, México, enfrentando una desaceleracion
comercial y una gran incertidumbre en sus relaciones con Estados Unidos, vio una disminucion
en el compromiso del 79% al 75%. En contraste, Brasil experimenté un aumento de 8 puntos
en el compromiso de los empleados, del 69% al 77%, a pesar de la inestabilidad econémica
causada por la destitucion de la presidenta Dilma Rousseff. Otros paises como Colombia y
Ecuador también mostraron aumentos significativos en el compromiso, con subidas de 6 puntos
alcanzando el 82% y el 84% respectivamente. Argentina y Puerto Rico también registraron
aumentos, con Argentina subiendo 4 puntos al 60% y Puerto Rico 4 puntos al 79%. Sin
embargo, algunos paises experimentaron descensos en el compromiso, como Venezuela con

una caida de 11 puntos al 69%, Costa Rica con una disminucion de 6 puntos al 71% y México.

M Global América Latina
759
5C a
75 72 s 72
7 71
g 70%
E o
e 65%
g- 65 - S 63
o i3 -
o " 0 —
8 60 - 58% =
g —
2
o = 559
0 1 1 1 i
201 2012 2013 2014 2015 2016

Ano

lHustracion 2 Compromiso de Empleados. América Latina vs EI Global

Ademas, es importante destacar que el factor mas significativo para el aumento del
compromiso en América Latina, al igual que en la regién Asia Pacifico, es Recompensas y
Reconocimiento, que subio 2 puntos. Sin embargo, este indice disminuy6 en Chile, México y
Venezuela, mientras que en Brasil y Colombia aument6 5y 11 puntos respectivamente.

Es interesante observar que, en Canada, de las 15 dimensiones del estudio, las que

mostraron mayor variacion positiva fueron las enfocadas en analizar el valor del trabajador, el
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pronto uso de la infraestructura y los nuevos benéficos de las carreras de actualidad cada una
con un incremento de 4 puntos, y especialmente recompensas y reconocimiento, que subié 6
puntos. En contraste, en Estados Unidos, las 15 dimensiones reflejaron algin descenso,
indicando que los lideres empresariales deberan enfrentar desafios relacionados con "los
cambios aplicados en los procesos de salud de las personas, las normas, el comercio
internacional y los impuestos laborales, que impactaran los salarios, los beneficios y la
competencia en el mercado laboral” (Hewitt AON, 2017, pag. 10).

Compromiso de los Trabajadores América del Norte vs El Mundo

M Global América del
Norte
75¢
e 70¢ -
2
£
g 65%
- A .
s 64% 64¢
é-‘ 65% I 63% A
S 61% o - a2
o 6( i 63
2 60% |- - i 62%
S e T % 60%
b~ 3%
o

201 2012 2013 2014 2015 2016

Ano

llustracion 3 Compromiso de los trabajadores América del Norte vs El Mundo

En el contexto del compromiso organizacional, el sector del calzado en paises como
México, Argentina, Brasil, Colombia y Ecuador se caracteriza en gran medida por su naturaleza
artesanal. Este sector presenta un bajo desarrollo tecnoldgico, mano de obra poco calificada,
presupuestos limitados y baja produccién. La mayoria de estas empresas son microempresas
familiares, conformadas por padres, hijos y parientes politicos. Aunque algunas de estas
unidades productivas han crecido y requieren mas empleados e incluso una estructura diferente,
los niveles directivos suelen mantenerse dentro de la familia. Esta particularidad puede influir
en los resultados del compromiso organizacional en comparacion con otras organizaciones mas

grandes o de diferentes regiones.
Micro
La pandemia del COVID 2019 incurrio en el comportamiento del compromiso

organizacional de la empresas afectando de manera directa el desempleo laboral en casi todo el

mundo, la expansion del virus a nivel mundial fue la causante de un cambio radical en el diario
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vivir de las personas, el nivel de estrés crecié de manera alucinante debido al miedo del contagio
de las personas, especificamente enfocado al temor de contagiar a los seres queridos el

momento de las personas al salir a buscar su sustento de vida y arriesgar a sus familias.

En Europa la situacion fue semejante debido a que las personas que trabajan de las
empresas se vieron afectadas de primera linea el compromiso de mucho de los trabajadores con
las diferentes empresas bajo de manera significativa pues las personas se enfocaron en cuidar
su salud abandonado sus trabajos los porcentajes desde el 3 al 4 % en los niveles de compromiso

empresarial. (Tejada , 2021).

En el continente asiatico se pudo observar de manera directa que el brote de virus fue
un golpe terrible ya que los datos estadisticos muestran de manera clara que los profesionales
de las diferentes areas no estuvieron preparados de manera adecuada para enfrentar la crisis
generada por la pandemia, de manera directa en sus areas emocionales y psicoldgicas, el brote
y la difusion directa del lugar de origen del virus no se enfocé de manera adecuada (Tejada ,
2021).

Se reporto que en los paises latinoamericanos sufrieron igual que todos los demas
debido a los cambios implantados dentro de las empresas durante la pandemia, las tasas de
compromiso empresarial sufrieron cambios severos en su fidelidad establecida, la diferencia
fue que en estos paises al ser los Ultimos en afectarse por el virus recibieron mucha més
informacion de las medidas que debian implantarse para poder seguir con sus actividades

normales (Laboral, Instituto de Seguridad y Bienestar, 2021).

En el Per( gracias a una investigacion realizada por Damian Foronda, se pudo establecer
gue el compromiso empresarial de los trabajadores de la salud y de los empleados de educacion
mostraron un compromiso muy alto lo que muestra de manera clara que los factores
emocionales de las personas estan ligados de manera directa con su compromiso debido a esto

la vocacion influyo en no abandonar estos puestos de servicio.

Segun Palacios, Priori y Tellez (2023) desde la década de los sesenta el compromiso
organizacional ha sido considerado de gran importancia, nuevos enfoques han ampliado la
comprension de este concepto, aunque inicialmente se centraba en el puesto de trabajo o el

grupo de trabajo mas que en el aspecto organizacional en su conjunto. Con el tiempo, el
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compromiso organizacional ha ganado relevancia y se ha convertido en un objeto de estudio

que requiere un analisis detallado debido a su importancia en las instituciones.

Segun Martinez (2005) el compromiso organizacional es la identificacion del empleado
con la organizacion, sus objetivos y metas, este compromiso implica que el empleado dedicara
todos sus esfuerzos y habilidades en beneficio de la empresa. A nivel mundial, se considera que
la satisfaccion laboral es fundamental para alcanzar los objetivos institucionales. La falta de
compromiso organizacional impacta negativamente en el desempefio de los colaboradores,
manifestandose a menudo en una baja productividad, un ambiente laboral negativo y una
desconexién con los objetivos de la empresa. A través de estrategias de endomarketing, la
organizacion puede promover una comunicacion efectiva, el reconocimiento y el desarrollo
profesional de los empleados en el GAD Municipal Intercultural del Canton Puijili.

La falta de sentido de pertenencia entre los empleados conlleva a un compromiso
limitado con sus responsabilidades y el progreso de la empresa, esta falta de conexion se
atribuye a diversos factores, entre ellos problemas en la comunicacion interna,
retroalimentacion inoportuna y resistencia al presentar ideas o proyectos. Estas problematicas
se reflejaron en la insatisfaccion del cliente final, en consecuencia, el objetivo del autor fue
establecer la relacién entre el endomarketing y el compromiso organizacional, con la finalidad
de mejorar el clima laboral, aumentar la productividad y proporcionar una atencion mas
satisfactoria al cliente final. Salvador (2019, pag. 88). De acuerdo con el autor, la problematica
se manifestd a través de la insatisfaccion del colaborador, el objetivo primordial fue establecer
una conexion directa entre el endomarketing y el compromiso organizacional, con la intencion
de abordar el problema y de esta manera mejorar el clima laboral de la organizacion, ya que la
promover un sentido de pertenencia y motivacion entre los colaboradores, se aspira a crear un
entorno laboral mas positivo y eficiente.

En este contexto, la calidad percibida por el cliente estd intimamente ligada al
desempefio de los empleados, lo cual es necesario para que estos se sientan satisfechos y
comprometidos con la organizacion. Por ello, una opcidn para mejorar el compromiso de los
empleados es aplicar estrategias de marketing interno, en las que se conciba al empleado como
un cliente interno de la organizacion. (Rudibel, Hubert, & Madrigal, 2018, pag. 27). Segun lo
mencionado anteriormente, el endomarketing busca directamente influir en la conexion
emocional y la identificacion de los empleados con la organizacion, cuando los empleados se

sienten emocionalmente conectados tienden a estar mas comprometidos con sus tareas y
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responsabilidades, ya que al tener una cultura fuerte y compartida proporciona el compromiso
de los empleados que se identifican facilmente con los valores y objetivos de la empresa.

La falta de reconocimiento por parte de las empresas género que el compromiso
empresarial baje de manera significativa, es normal poder analizar que personal que en el
momento oportuno de la pandemia que estaba dando su mejor esfuerzo profesional con el pasar
del tiempo fueron decayendo en sus esfuerzos debido a que las empresas no se enfocaron en
reconocer de manera adecuada su esfuerzo. Prieto, Postigo, Cuesta y Mufiiz (2021, pag. 163) la
falta de compromiso empresarial son vinculos afectivos de la empresa y de los trabajadores
pues se puede establecer que estan relacionados de manera directa con el alcance y
cumplimiento de los objetivos y enfocados en las metas empresariales, al utilizar medios de
comunicacion adecuados teniendo como principal base la afectividad de la empresa con sus

trabajadores y el saber reconocer sus actitudes de manera clara ayudan a fortalecer estos lazos.

Una de las cusas mas acertadas y que genera incertidumbre dentro de las empresas en
lo relacionado al compromiso empresarial radican en la construccion de un ambiente laboral
adecuado en el cual los empresarios y los trabajadores puedan convivir de manera adecuada.
(Vidal, 2020, pag. 3). Segun lo que se plantea de manera directa en el objetivo del presente
trabajo investigativo se establece la manera adecuada de conocer las medidas y practicas que
relaciona las actitudes que deben existir entre los trabajadores y los jefes de las empresas, de la
misma manera se busca desarrolla un lugar de trabajo en el cual existe un ambiente de
motivacion y armonia que se vea enfocado en mejorar las relaciones personales y fortalecer de
esta manera los lazos afectivos de la empresa para poder alcanzar de manera clara y segura los

objetivos empresariales.

La investigacion del endomarketing enfocada al compromiso organizacional tendra un
impacto muy adecuado al proporcionar de manera directa informacidn que se necesita para
ayudar con el compromiso organizacional y mejorar de manera positiva el desempefio eficiente

de los trabajadores

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢ Cuales estrategias de endomarketing aportan al compromiso organizacional en el GAD

Municipal Intercultural del Canton Puijili?
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OBJETIVOS
Objetivo General

Desarrollar estrategias de Endomarketing que aporten al compromiso organizacional
de los trabajadores en el GAD Municipal Intercultural del Cantdn Pujili.

Objetivos Especificos

OBJ 1: Fundamentar tedricamente el endomarketing y el compromiso organizacional.

OJB 2: Identificar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores y las
précticas de endomarketing del GAD Municipal Intercultural del Cantdn Pujili.

OBJ 3: Determinar la relacién existe entre el endomarketing y el compromiso

organizacional.

Tabla 1: cronograma de Actividades de acuerdo a los objetivos

Objetivos
especificos Actividades Cronograma Producto
Fundamentar - Buscar articulos académicos, libros y
tedricamente el estudios relevantes sobre el
endomarketing y endomarketing y el compromiso Semana 1
el compromiso organizacional. .
organizacional. _ Verificar los articulos que se encuentren | S€Mana 2 - Marco teorico.
en Q1, Q2, Q3 en Scimago Journal & Semana 3
Country Rank.
- Buscar un articulo en Q1 para realizar Semana 4
la investigacion.
- Seleccionar los articulos mas relevantes | Semana 5
para el tema.
- Analizar las distintas perspectivas de Semana 6
los autores sobre la relacion entre el
endomarketing y el compromiso
organizacional.
Identificar el Semana 7
nivel de - Aplicar el instrumento del compromiso
COMPromiso organizacional y endomarketing a los | Semana 8 - Diagnostico del
organizacional trabajadores del GAD Municipal nivel de
de los Intercultural del Cantén Pujili. Semana 9 compromiso
trabajadores y el - Tabular organizacional
. Semana 10
nivel de del GAD
endomarketing Semana 11 Municipal




en el GAD
Municipal
Intercultural del
Cantdn Pujili.
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Intercultural del
Canton de
Pujili.

Determinar la
relacién existe
entre el
endomarketing y
el compromiso
organizacional.

Investigar formatos de estrategias.
Definir la limitacion de las estrategias.

Analizar las estrategias implementadas
en otras empresas Yy los resultados
obtenidos en términos de compromiso
organizacional.

Comparar los casos de estudio para
identificar mejores practicas y lecciones
aprendidas.

Semana 12

Semana 13
Semana 14
Semana 15

Semana 16

Definicion de la
relacion entre el
endomarketing
y el
compromiso
organizacional.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Directo

El presente trabajo de investigacion, titulado “El endomarketing y el

compromiso organizacional en el GAD Municipal Intercultural del Canton Pujili”,

tiene como beneficiarios directos al GAD Municipal en su totalidad y a los 71

funcionarios que respondieron a las encuestas.

Indirectos

Pujili, que suman aproximadamente 69,000 habitantes.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

Los beneficiarios indirectos de este proyecto serian los ciudadanos del Canton

En el ambito internacional, se destacan especialmente las siguientes investigaciones, las

cuales han contribuido significativamente a la construccion y desarrollo conceptual de nuestro

marco de referencia. Este enfoque nos permite contextualizar y fundamentar de manera solida

las variables seleccionadas, brindando una base fuerte para la posterior aplicacion de la

metodologia propuesta en nuestro estudio.
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4.1 ANTECEDENTES

Salvador (2019) en su tesis "Endomarketing y compromiso organizacional de la
empresa Pacifico Trujillo SAC. Trujillo-2019", identifico varios problemas que afectaban el
principio de pertenencia de los trabajadores y su compromiso con la empresa. Entre estos
problemas se encontraban la comunicacion interna deficiente, la retroalimentacion inoportuna
y la resistencia a nuevas ideas o proyectos, lo que se reflejaba en la insatisfaccion del cliente
final. El objetivo de Salvador fue determinar la relacién entre el endomarketing y el
compromiso organizacional con la finalidad de mejorar el clima laboral, aumentar la
productividad y ofrecer una mejor atencién al cliente final. La metodologia empleada fue
cuantitativa-descriptiva, correlacional y no experimental. Los instrumentos de recoleccién de
datos incluyeron dos cuestionarios: uno para medir la percepcion del endomarketing,
compuesto por 32 items adaptados por Salvador y otro para medir el nivel de compromiso
organizacional, también adaptado por Salvador, (2019). Estos cuestionarios se aplicaron a 48
colaboradores. Los resultados de la investigacion mostraron que el endomarketing tenia un
impacto directo y significativo en el nivel de. Este hallazgo se basé en la propuesta de Regalado
et al. (2011), que sostiene que el endomarketing fomenta la alineacion de todos los
departamentos de la organizacion con los objetivos trazados por el area de marketing. Para
lograr esto, se propusieron cinco dimensiones clave:

(@) planificacion,

(b) colaboracion de los directivos,

(c) estrategias de formacion,

(d) aclaramiento de los conceptos

(e) definicion de objetivos.

De acuerdo con Leo6n (2021), en su proyecto denominado “Plan de endomarketing para
mejorar la satisfaccion de los trabajadores de una empresa pildora, Monsefi”, se centr6 en
implementar un plan de endomarketing para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados.
Su objetivo fue identificar le nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la misma. La
metodologia adoptada tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio preexperimental, ya que se
ejerceria influencia sobre la variable dependiente mediante la implementacion de un estimulo.
El instrumento utilizado fue un cuestionario de 26 preguntas, aplicado a 30 colaboradores de la
empresa piladora. Para procesar los datos recogidos se utilizo Excel 2019 y SPSS. Los
resultados iniciales mostraron que el 90% de los colaboradores percibian que la empresa no

tenia estrategias para satisfacer sus necesidades ni para atenderlas adecuadamente. Basandose
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en estos resultados, se implementd un plan de endomarketing que incluyé estrategias de
supervisiéon, comunicacion, integracion, motivacién, compromiso, trabajo en equipo y
capacitacion. Posteriormente, un nuevo estudio realizado tras la implementacion del plan reveld
que el 80% de los colaboradores estaban satisfechos con la empresa. Los empleados
consideraban que sus necesidades ahora eran atendidas y que la empresa los hacia sentir
importantes. En conclusion, las estrategias de un plan de endomarketing pueden mejorar
significativamente la satisfaccion de los colaboradores, generando compromiso, trabajo en
equipo e integracion, lo que contribuye a cumplir los objetivos de la empresa.

Saenz y Carranza (2021), en su investigacion titulada "Estudio del Compromiso
Organizacional en los Trabajadores en una Fundacion en Chile", realizada en la Universidad de
Chile para optar al grado de Magister en Gestion de Personas y Dinamica Organizacional, se
enfocaron en el estudio de la forma y el grado del compromiso generado dentro de la empresa
para logra estos se utilizo un enfoque mixto combinando métodos de caracter cualitativo y
cuantitativo, el enfoque fue de carécter no experimental se enfoca en describir el compromiso
empresarial de manera activa, se pudo utilizar una investigacion de caracter documental que se
realizé con la fundamentacion cientifica de publicaciones de articulos cientificos de fuentes
confiables. Los resultados de este trabajo indicaron que los factores que influyen en el
compromiso organizacional son los relacionados con el liderazgo y la calidad del ambiente
laboral. De esta manera se pidieron establecer destrezas que ayuden a fomentar un alto
compromiso empresarial entre empleados y directivos lo que ayuda de manera adecuada a
lograr la fidelidad de los empleados.

Arteaga, Loor, Palma, & Calderon (2022), en su articulo titulado “Satisfaccion laboral:
una perspectiva de endomarketing, caso sector hotelero de Manta, Ecuador”, tuvo como
objetivo analizar de manera técnica la relacion existente entre el endomarketing y la satisfaccion
labora para lo mismo se establecié un método de investigacién n de caréacter cuantitativo con
un disefio exploratorio de caracter descriptivo, con un enfoque correlacional no experimental,
paro poder recopilar la informacion se utiliz6 como instrumento un cuestionario compuesto de
20 preguntas el cual fue valorado con la aplicacion de la escala de Likert y el uso del
cuestionario de Bohnenberger conformado de 21 preguntas. El estudio tubo como muestra 156
empresa hoteleras, los resultados indicaron que existe una significancia positiva entre las
variables de estudio. En conclusion, el estudio de Arteaga et al. (2022) ayuda a entender que el

endomarketing mejora la satisfaccion laboral mediante la implementacion de actividades que



21

ayuden a mejorar el clima laboral de la empresa entre los trabajadores y directivos para generar
un amiente agradable dentro de la misma.

Changanaqui y Santamaria (2022), en su investigacion titulada "Compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa SISTEMGROUP International Pert S.A.C.,
San Isidro, Lima - 2022", realizada en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
para optar al titulo profesional de Licenciada en Trabajo Social, se propusieron identificar la
magnitud del compromiso de los colaboradores en su trabajo. El propdsito principal de esta
investigacion fue medir el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de
SISTEMGROUP International Pert S.A.C. El estudio se disefi6 como una investigacion
descriptiva con un enfoque cuantitativo y transversal, se utilizd el estudio de opinién como
método y el cuestionario como principal herramienta para recopilar informacion, permitiendo
obtener una perspectiva detallada de las percepciones de los empleados. Los resultados de este
estudio indicaron que es necesario estar en una relacion adecuada con los empleados para que
los mismos sientan el compromiso empresarial, la relacion entre estas dos partes indicaron solo
un 30% de los trabajadores sientes un nexo afectivo de la empresa. En cuanto al compromiso
de continuidad, un 12% de los empleados lo percibe como bajo, un 76% como medio y un 12%
como alto. Respecto al compromiso normativo, un 12% de los empleados lo percibe como bajo,
un 86% como medio y un 8% como alto. Estos resultados sugieren la necesidad de mejorar la
relacion afectiva de los empleados con la organizacién, implementar estrategias para aumentar
el compromiso organizacional en sus diversas dimensiones, y reorganizar y mejorar la

estructura de politicas laborales y metas organizacionales.

4.2 ENDOMARKETING

Conceptos

Segun Ahmed & Rafiq (2002) destaca que el desarrollo del concepto de marketing
interno se basa en tres fases. El primer paso es la aparicién de un concepto caracterizado por la
motivacion de los empleados y la satisfaccion con los clientes externos ya que mejoran el
potencial de la organizacion. La tercera fase trata de la gestion del cambio organizacional
utilizando tecnologia y herramientas para mejorar el desempefio organizacional.

Segun Betancur (2019) relaciona con las etapas anteriores de los autores, construyen un
proceso que identifica al marketing interno como un proceso global en la organizacion,
integrado de dos maneras, la primera de las cuales tiene como objetivo permitir que todos los

empleados comprendan y experimenten las actividades de la empresa; generalmente es capaz
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de comprender los intereses de los clientes externos. El segundo enfoque se centra en garantizar
que todos los trabajadores estén felices y trabajen de manera eficiente para realizar las
actividades necesarias.

De esta manera se puede establecer que la segmentacion de mercados es muy importante
ya que ayuda de manera eficaz a la relacion entre los clientes internos y todas las necesidades.

El Endomarketing es una estrategia que busca fortalecer las relaciones al interior de la
organizacion, involucrando a los colaboradores en la construccion de la cultura organizacional,
aprovechando su creatividad y el conocimiento que tiene cada uno de ellos y que puede ser de
gran aporte al logro de resultados (Villa & Gomez , 2018).

En otras palabras, el Endomarketing no solo busca mejorar las relaciones internas, sino
que también pretende crear un entorno en el que los colaboradores se sientan empoderados y
motivados para contribuir activamente al éxito de la organizacion. Esta implicacion directa de
los empleados en la vida y cultura de la empresa es esencial para construir una base sélida y
sostenible que impulse el crecimiento y la competitividad en el mercado.

El endomarketing es considerada como un proceso estratégico que ayuda a entender de
manera clara a la organizacion, y que la misma se desarrolla de manera interna y se extiende
dentro de toda la empresa enfocandose en cada uno de los actores de la misma, estableciendo
un reconocimiento adecuado de las necesidades empresariales en busqueda del cumplimiento
de metas y objetivos enmarcados siempre en las politicas de funcionamiento empresarial
(Betancur, 2019)

El endomarketing permite a las organizaciones sacar lo mejor de si a la luz publica, es
decir crea estrategias de mercadeo interno que buscan motivar continuamente a los clientes
internos, haciéndolos asociados de las organizaciones que estan muy satisfechos porque son
vistos y tratados como mas que empleados, como valiosos recursos que se sienten orgullosos
de pertenecer a la organizacion a la que pertenecen, y con ganas de decirle a todos lo bien que
se trabaja y se esta en su otro hogar, asi como recomendarle a todos, los excelentes productos
y servicios que ellos ayudan a producir y comercializar (Varela, 2018).

El endomarketing logra vincular y aprovechar los recursos mas importantes de las
organizaciones, es decir estd comprobado que en las organizaciones se da el sindrome de
Burnout, conocido también como sindrome del desgaste laboral. Este se manifiesta en los
empleados a través de fatiga cronica e ineficacia provocada principalmente por el estrés

continuo al que el trabajo somete al organismo de los empleados (Varela, 2018)
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Segln (Bardales, 2019) manifiesta en el articulo que el Endomarketing tiene como
objetivo reconocer la importancia que tiene el servicio al cliente interno dentro de las
organizaciones para tener una mejor vision del peso que tiene en la toma de decisiones que
contribuyan al éxito de la empresa. De acuerdo con el autor, este enfoque subraya que, al valorar
adecuadamente a los empleados y su bienestar, se puede obtener una perspectiva méas clara 'y
precisa del impacto que esto tiene en la toma de decisiones estratégicas. En consecuencia, al
fortalecer la satisfaccion y el compromiso de los empleados, las empresas pueden impulsar
significativamente su éxito. Esto se debe a que los empleados motivados y valorados tienden a
ser méas productivos, creativos y leales, lo cual se traduce en un mejor rendimiento general y en

la consecucion de los objetivos empresariales.

De manera clara podemos especificar que cuando los colaboradores y los socios se
enfoca en el cumplimiento de las necesidades entre ellos el entorno laboral se mejora de manera
muy adecuada debido a que ambas partes se siente una valoracién por el trabajo realizado lo
gue a su vez estd enfocado a la motivacion de las dos partes complementandose en el desarrollo
de la proactividad y el cumplimiento especifico de la responsabilidades necesarias para poder
alcanzar todos los objetivos de la empresa y lograr posicionarla de manera adecuada dentro del
mercado por lo tanto las organizaciones deben enfocar todos sus esfuerzos en generar ambientes
en los que la atencion tanto a los trabajadores empleados y clientes externos de la empresa se

ve avanzada en un sistema de apoyo y motivacion para su desarrollo adecuado.

Segun (Rosales, 2017) en Guatemala se investigo sobre, EI endomarketing para mejorar
el servicio al cliente en los colegios privados del municipio de Santo Tomas la unién,
Suchitepéquez, esta investigacion planteo como objetivos implantar los escenario presentes
basados en la comunicacion, estimulacion, lealtad, que tienen los colaboradores hacia las
instituciones educativas del municipio de Santo Tomas La Unién, Suchitepéquez, trabajando
con tres grupos de individuos para el proceso de recoleccion de datos, en el primer grupo 19
estuvieron 6 directores, en el segundo grupo estuvieron 175 colaboradores y en el tercer grupo
48 padres o encargados de alumnos de los colegios; obteniendo como conclusion la ejecucion
de estrategias de endomarketing de los colegios particulares siguiendo asi el proceso cada afo
consecutivo, mejorara y fortalecera las estrategias que estan basadas en el plan. En otras
palabras, la investigacion concluyd con la ejecucion de estrategias de endomarketing en los
colegios particulares y su implementacion continua afo tras afio, mejorando y fortaleciendo las

estrategias basadas en el plan inicial. Esta mejora continua no solo optimiza el servicio al cliente
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interno, sino que también contribuye a crear un ambiente laboral més positivo y productivo, lo

cual repercute directamente en la calidad del servicio educativo ofrecido a los estudiantes.

Segun Rosales (2017), en los olivos investigo sobre marketing relacional y la
fidelizacion de los clientes en la empresa Yambal SA (Unique), el objetivo general determina
la relacion existente entre el marketing de carécter relacional y el proceso de fidelizacion,
considerando una poblacion de 30 clientes por conveniencia de la zona de estudio, llegando a
la conclusion que preexiste relacion real moderada entre el marketing relacional y la
fidelizacion de los clientes , debido a que las consultoras estdn capacitadas para entablar
relaciones a largo plazo entre sus clientas y consultoras la cual les muestra que se esta logrando
la fidelizacion de los mismos. En otras palabras, el estudio revela que el marketing relacional
desempefia un papel decisivo en la creacion de vinculos sélidos entre las consultoras y sus

clientas, contribuyendo asi al éxito continuo de la empresa.

4.2.1 Modelos de Endomarketing

Dentro del endomarketing existen modelos de gestion, los cuales permiten el desarrollo
de este concepto dentro de las empresas, dado que actualmente es una necesidad por
implementar.

Es preciso mencionar 3 modelos, los cuales son: el modelo de Berry quien reconoce al
colaborador como un cliente el cual necesita que se desarrolle con el fin de convertirse en una
ventaja competitiva, para ello son necesarios el considerar a las actividades como el resultado
e investigar el nivel participativo del colaborador, este involucramiento se da mediante la
ejecucion de técnicas de marketing con el fin de atraer y mantener a los colaboradores en la
empresa, el segundo modelo es el de Gronrooss pues este modelo cita la realizacion de técnicas
publicitarias con el fin de tener trabajadores motivados y que orienten sus esfuerzos hacia
satisfacer al cliente, y por ultimo tenemos al modelo de Rafig y Ahmed, quien sefiala que la
motivacion de los colaboradores se logra mediante acciones generadas por la empresa con el
unico fin de conseguir la satisfaccion en el centro laboral. Esta motivacion que plantea el
presente modelo implica el delegar el poder para tomar de decisiones lo que influye de manera
directa en la satisfaccion en el trabajo creando indirectamente satisfaccion en el trabajo creando
indirectamente satisfaccion al consumidor. Bravo & Macalopu, (2020).
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4.2.2 Teorias del Endomarketing

Segun Betancur (2019), sefiala en su articulo que el endomarketing tiene como objetivo
destacar la importancia del servicio al cliente interno dentro de las organizaciones, para asi tener
una mejor comprension de su influencia en la toma de decisiones que contribuyen al éxito
empresarial. EI endomarketing surge como un medio para fortalecer las relaciones internas en
la empresa, abarcando estrategias de interrelacion entre los colaboradores, independientemente
de sus actividades. De esta manera, se fomenta la concentracion de ideas, teniendo como base
a los clientes internos y externos, y enfocandose en su desarrollo, reconocimiento y objetivos
organizacionales.

Segun Alva (2017), afirma que el cliente interno es la persona reclutada para trabajar en
la empresa, quien tendra deberes y derechos dentro de ella. Ademés, destaca que estos
empleados deben ser los primeros en estar convencidos de las bondades de los productos que
ofrecen. Los clientes internos son captados a través de un proceso de reclutamiento realizado
por las organizaciones. Una vez seleccionados y contratados, se les asigna una tarea especifica
en un area determinada, junto con un jefe inmediato encargado de evaluar su desempefio. Al
formar parte de la empresa, estos empleados gozan de derechos y tienen deberes que deben
cumplir.

Segun Alva (2017), afirma que la mercadotecnia del siglo XXI ha dado paso al
marketing interno, el cual se enfoca en las necesidades de los colaboradores de la empresa para
motivarlos y fidelizarlos, con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales. La
mercadotecnia en el siglo XXI ha demostrado que el endomarketing, o marketing interno,
incluye a los trabajadores, centrandose en los desafios que enfrentan todas las empresas para
instruir e incentivar a sus colaboradores, de manera que sus acciones estén alineadas con el
logro de los objetivos organizacionales.

Segun Mejia, Bravo & Montoya (2013), expresa que el talento humano en una
organizacion es vital para mejorar la productividad, ya que permite una contribucion libre de
cada trabajador, logrando asi los objetivos de la empresa. El reciente esquema de
competitividad destaca la necesidad de estudiar conceptos como estabilidad, desarrollo,
rentabilidad, produccién y talento, los cuales estan estrechamente vinculados a factores de éxito
como cambios tecnoldgicos, beneficios y mejoras organizacionales. Esta teoria puede ser un
medio importante para la equitativa distribucion de la riqueza, el fortalecimiento de las
relaciones profesionales y la interaccion democratica de cada trabajador, logrando asi un

equilibrio entre los objetivos financieros, sociales, técnicos y ambientales.
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Segln Mejia et al., (2013), afirma que las empresas exitosas implementan estrategias
creativas y efectivas, mientras que muchas otras no consideran a su recurso humano, sin darse
cuenta de que gran parte de su éxito depende de sus empleados. Cada empresa exitosa disefia
su futuro a través de estrategias creativas y efectivas, pero muchas de ellas descuidan el talento
humano o cliente interno. No se dan cuenta de que sus propios trabajadores son fundamentales
para optimizar el logro de los objetivos y avanzar hacia su vision, mision y cumplimiento de
politicas.

4.2.3 Teoria del endomarketing segun Berry

Empleado
Involucrado y
participativo

[
peeomoadl IR e S | I I e O e 8 R BN
| T satisfecho ' I ¥ 5 -
cliente | producto ,,;.‘A,,.,,, X ol servicio | percibidos satisfecho Compeaive
/ /
/ l /
Aplicacion Atraer y retener /
intema de las empleados

técnicas de orientados
marketing al chente

[lustracion 4 Berry (1992) citado por (Monsefu, 2022),

Segun (Monsefu, 2022), presenta un modelo en su teoria en el cual trata al empleado
como si fuera un cliente. Si se implementa esta perspectiva, el empleado se transformaria en
una ventaja competitiva para la empresa. Este modelo requiere de dos elementos esenciales: la
participacion del empleado y la inclusién. Si estos aspectos se aplican de manera Gptima, se
obtendran empleados satisfechos y comprometidos con la organizacion. La teoria indica que,
para alcanzar el éxito empresarial, primero se deben tener colaboradores exitosos en sus tareas.
Es decir, cuanto mejor capacitados y mas involucrados estén los empleados en alcanzar los

objetivos, mayor sera la ventaja competitiva de la empresa en el mercado.
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4.2.4 Teoria de Gronroos

Informacion
anticipada sobre
A las campadias ‘l
S l Empleados con e r
W percepcidn de Mirketing | - Aumento
Practicas 13 importancia de ~ Interactivo de ventas
de su funcion
rechaamiento | [
NG e X !
\ Empieados e
SOPORTE DE Y motivados Buenas Calidad ce [ Clieme Aumenta
> ta » | > >
LA GESTION Ens \i y onentados interacciones los '.c.nlcos T satisfecho de
B 3\ al cliente . J percibidos . rentabilidad
\, paeticpativa { ) B
W Ubertad para  Empleado
ol empleado satisfecho

llustracion 5 Grénroos (1982) citado por Monsefu, (2022)

Segun (Monsefu, 2022), el modelo de marketing interno se detallan las técnicas
necesarias para crear una ventaja competitiva para la empresa y motivar a los empleados. Un
aspecto destacado es el reclutamiento de personal. No se trata solo de contratar a los empleados,
sino también de capacitarlos y ensefiarles continuamente los procesos que deben llevar a cabo.
Es esencial brindarles confianza y libertad para que se sientan motivados y puedan atender
mejor a los clientes. Este enfoque conduce a clientes satisfechos debido a la calidad del servicio
recibido, lo que a su vez genera mayores ventas y un aumento en la rentabilidad de la empresa.

4.2.5. Dimensiones de Endomarketing

Villa considera que lo que busca el endomarketing es poder mejorar los niveles de
productividad de una empresa, en donde se enfatiza al personal y la eficiencia que deben de
tener considerando la motivacion y responsabilidad adecuada para cumplir con sus funciones
laborales. Tomando como base lo mencionado, se puedan hacer todos los esfuerzos posibles
para que los colaboradores se sientan considerados, satisfechos y que se sientan parte de la
empresa donde laboren (Willis, 2022).

4.3.1 Contratacion y retencion

Segun (Garcés , Londofio, Martinez, & Menendez, 2016), manifiesta que para disefiar
un plan de retencién en una empresa es muy importante hacerse varias preguntas, como por

ejemplo por qué y a quiénes se quiere retener, ya que daria mas facilidad de crear mejores
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estrategias, pautas y herramientas para sostener a los empleados con visiéon de la compafiia;
pero teniendo muy presente que todas esas estrategias deben ser creibles y mejoradas a las
necesidades de la organizacion.

4.3.2 Desarrollo de los trabajadores

En las nuevas empresas que se desarrollan en la actualidad el cambio se lo atribuye de
manera directa a las actividades realizadas por el ser humano ya que son estas las que ayudan
de al avance de la organizacion. Esta nueva manera de considera a los trabajadores como parte
esencial de la empresay de no considerarlos como la mano de obra, mejoran todos los procesos
sistematicos que se dan dentro de las mismas.

Al tomar en cuenta a las personas como los modelos actuales del crecimiento
empresarial mediante el aprovechamiento de las actitudes y aptitudes del personal se puede
evidenciar que el adecuado reconocimiento del personal y su gestion es fundamental para la
existencia de la empresa y su adecuada competitividad (Vallejo & Portalanza, 2017).

4.3.3 Adaptacion al trabajo

La adaptacion laboral es un proceso complejo que va méas alld de las aptitudes y
destrezas laborales del individuo, ya que implica adaptarse a la organizacion, a la tarea y al
ambiente de trabajo. Lo cual dificulta dicho proceso, debido a las condiciones laborales tan
cambiantes y desfavorables, presentes en muchas organizaciones, afectando a su vez el
rendimiento y la satisfaccion laboral de los trabajadores y la productividad de la empresa
(Cordova & Zuhiga, 2020).

4.3.4 Comunicacion interna

Los procesos comunicativos son los instrumentos adecuados que utilizan las altas
autoridades empresariales para establecer un compromiso organizacional que ayuda a mejorar
el procesos de competitividad de los trabajadores, desarrollar un amor empresarial se basa en
la creacion de un cultura empresarial que permite que el empleado se apropie de las politicas,
metas y objetivos institucionales enfocandose al crecimiento de la empresa y no al simple
trabajo por cumplimento, la comunicacién permite que la informacion dentro de las
organizaciones sea adecuada y que todos los miembros de la misma estén enterados de manera

se promueve adecuada al desarrollo de las actividades (Oyarvide, Reyes , & Montafio, 2017).
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4.3 COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Conceptos de Compromiso Organizacional

Menciona que el compromiso organizacional se configura como uno de los elementos
generadores de conductas solidas que favorecen el crecimiento personal. Este compromiso
implica que las personas elijan de forma auténoma seguir lineas de accion coherentes para
lograr sus metas. En otras palabras, el compromiso organizacional es esencial para crear un
entorno laboral saludable, fomentar el rendimiento excepcional y alcanzar los objetivos de la
empresa. (Puelles, 2021).

El compromiso como la mezcla de presiones normativas internalizadas que impulsan a
comportarse de manera alineada con los intereses de la organizacién. Por su parte se trata de
una disposicién positiva y favorable que los colaboradores mantienen hacia la empresa en la
gue desempefian sus labores, este sentimiento los vincula con los valores, metas y objetivos de
la organizacion, generando una conexion significativa. Segun lo mencionado, los empleados
comprometidos son mas propensos a participar activamente y a contribuir con ideas
innovadoras, ya que un equipo comprometido trabaja en conjunto para alcanzar metas en
comdun, lo que facilita el logro de los objetivos de la organizacion, (Puican, Torres, & Garcia,
2023).

Entre los aspectos mas importantes que se tienen que aplicar desde la perspectiva de la
administracion es importante manifestar que el desempefio laboral define la funcidn especifica
del trabajador con la empresa teniendo en cuenta el compromiso organizacional por el cual se
pueden establecer pardmetros de desarrollo entre la eficiencia del trabajador y su vehiculo con
la empresa al tener en cuenta esto se pueden establecer compromisos que manifiesten un
adecuado desarrollo de los trabajadores dentro de la organizacion en busqueda del
cumplimiento de los objetivos y las metas empresariales teniendo como fundamentacion la
productividad laboral y el ambiente laboral adecuado para el desarrollo correcto de todas las

funciones que se realizan en los diferentes puestos de trabajo (Vidal , 2019).

Cuan mayor sea el nivel de compromiso mas fuerte sera la conexion emocional
psicologica que los empleados tienen con la organizacion aumentando asi la probabilidad de
que permanezcan y contribuyan significativamente al éxito de la empresa. Por otro lado, un

bajo compromiso puede llevar a que los empleados abandonen la empresa, (Chambi, 2018).
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La influencia més adecuada que se puede obtener del compromiso organizacional de los
trabajadores se ve enfocada en el desempefio de los mismos teniendo en cuenta que la calidad
del trabajo que realizan es el adecuado para el cumplimiento de los objetivos empresariales la
disposicion de querer asumir responsabilidad es mucho mas altas en los cargos que ellos
realizan sugiere que los empleados estan comprometiendo en el Crecimiento de la organizacion
ya que de esta manera las tareas que realicen son fundamentales dentro de la empresa (Benziane,
2017) .

4.4.1 Teorias del Compromiso Organizacional
Segun Vidal (2019) estos autores mencionan que se puede establecer como aspectos
del éxito de una empresa al componente humano debido a que el comprometimiento de la
misma se fundamenta en que las tareas se realicen de manera adecuada dentro de la empresa
todos los esfuerzos que se enfocan en la realizacion de las tareas de manera adecuada y eficaz
ayudan a mantener conductas de lealtad y fidelidad a la empresa por parte de los trabajadores

Segun Coronado (2020), las variables mas importantes que ocupan el dmbito del
compromiso organizacional son aquellos que pueden ser manipulados por la organizacion ya
que al poder controlarlas se pueden realizar de manera significativa, de la misma manera el
compromiso se ve fundamentado en caracteristicas fisiologicas como la madurez pues se puede
establecer que existe una relacion entre madurez y compromiso, esto depende mucho de la
formacion integral de las personas que son parte de la organizacion.

(Ocampo & Johny, 2023) dice que el compromiso organizacional establece la formacion
de conductas fuertes que ayudan a la formacidn personal de los trabajadores. De acuerdo con
lo mencionado anteriormente, un compromiso sélido contribuye a crear un ambiente laboral
positivo, lo que hace que los empleados estén satisfechos y a su vez promueve la colaboracion,
la comunicacion efectiva y alineacion con los objetivos de la empresa

Segun Nguyen (2022), las posturas, destrezas y capacidades son elementos
fundamentales en la solucion de desafios y el cumplimiento de los objetivos institucionales,
dado que el conocimiento en muchos casos no resulta suficiente, es por ello que, la actitud de
compromiso se encuentra asociada con la intensidad del involucramiento de un colaborador,
como también la aceptacion y adopcion de creencias de metas y valores organizacionales; lo
que termina fortaleciendo la iniciativa de perpetrar esfuerzos significativos a favor de la

organizacion.
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Segun Albinez & Gallardo (2020), estos autores afirman que los factores que impulsan
los niveles de compromiso son el liderazgo gerencial en las organizaciones, las oportunidades
de capacitacion para el desarrollo profesional, el reconocimiento percibido dentro de las
organizaciones y la compensacion percibida. Cabe sefalar que el compromiso de los empleados
se define como el grado de inversién psicoldgica por parte del colaborador hacia su
organizacion, y que al mismo tiempo comprende cuales son las responsabilidades de cada
colaborador dentro de la organizacion, creando una cultura del compromiso a largo plazo. De
acuerdo con el autor, es necesario que las organizaciones reconozcan la importancia del
compromiso organizacional y el impacto que puede causar en los colaboradores, por eso es
importante implementar estrategias que le ayude al trabajador a sentirse mas comprometido con
la organizacion y de esta manera promover fidelidad del trabajador con la empresa.

Segun Aldana, Tafur & Leal (2018) en otra definicion de compromiso organizacional
nos mencionan que es el grado en que un trabajador se identifica con una determinada entidad
laboral en funcion de sus objetivos y aspiraciones, con la intencion de seguir siendo miembro
de la organizacion. EI compromiso organizacional se ha vuelto un componente esencial de una
organizacion ya que posibilita el monitoreo del desempefio de los colaboradores en sus roles,
asegurando la alineacion de sus metas con las de la empresa, este enfoque promueve la
continuidad en la labor, la productividad y previene la desmotivacion, lo cual beneficia tanto a
la empresa como a sus empleados. Herrera (2018) al mismo tiempo se refiere a la conexion
espiritual y emocional entre el empleado y la organizacién, manifestada en el nivel en que el
empleado se identifica con los objetivos y valores de la empresa, asi como en su compromiso

de continuar siendo parte de ella.

Segun Mowday (1979), estos autores dicen que el compromiso organizacional se puede
entender como la energia de los trabajadores para cumplir las actividades que deben desarrollar
dentro de la empresa y para poder de permanecer en el mismo puesto de trabajo durante mucho
tiempo. Esta dedicacion implica un acuerdo implicito de que los empleados estan dispuestos a
esforzarse y contribuir al éxito de la empresa a cambio de una compensacion justa por parte de
la organizacion. Segun esta definicion, el compromiso organizacional es mas que una simple

afiliacion o lealtad, implica un compromiso proactivo para lograr los objetivos empresariales.

Segun Blau y Boal (1987), tienen dos enfoques para definir el compromiso
organizacional, en el primer enfoque, esta relacionado con el comportamiento, mientras que el

segundo enfoque, el compromiso organizacional esta relacionado con la actitud, en el enfoque
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conductual, el compromiso de un empleado con la organizacion se ve a través de su percepcion
de los "costos hundidos" (salarios, beneficios, etc.). Los empleados desarrollan un sentido de
fidelidad hacia la organizacion debido al alto costo asociado con la partida, segun el enfoque
conductual, por otro lado, se define como la conexidon emocional y psicoldgica de los empleados
con la empresa, en el enfoque conductual, el compromiso se relaciona mas con elementos
externos y concretos, como los costos econémicos y las oportunidades, mientras que en el
enfoque actitudinal se centra en aspectos internos y emocionales, como el sentimiento de

pertenencia y la identificacion con la organizacion.

Segln Gabini (2018), mencionan que los autores Meyer y Allen enfatizaron la
importancia de considerar aspectos tanto conductuales como actitudinales al estudiar el
compromiso organizacional. En este contexto, el identifica tres dimensiones principales del
compromiso organizacional que comparten caracteristicas comunes, a saber, estados
psicoldgicos que conectan a los empleados con la organizacion e influyen en su deseo de
permanecer en la organizacion. De ello se deduce que los empleados experimentan el
compromiso a traves de tres formas o dimensiones: primero, a través de una conexion
emocional con la organizacién (compromiso afectivo), segundo, a través del deseo de
permanecer (compromiso continuo) y finalmente, a través de su compromiso moral con la
empresa, obligacion (compromiso normativo).

Segun Fonseca (2019), en cambio tiene diferentes descripciones del compromiso
organizacional que pueden reflejar las actitudes personales de los empleados hacia la empresa
estas investigaciones muestran que una cultura organizacional sélida fomenta un sentido de
pertenencia y lealtad entre los empleados y mejora su conexion con la organizacion. Por lo
tanto, comprender y cultivar una cultura organizacional positiva es importante para fortalecer
la relacion de los empleados con la empresa, lo que puede tener un impacto positivo en el
desempefio y la satisfaccion laboral. En este sentido, saber si los empleados son leales a la
empresa es importante para explicar la forma en que se comportan con sus compafieros, jefes o
subordinados, ya que la lealtad de los empleados puede afectar el nivel de competitividad de la
empresa. Loli (2006).

Segun Lagomarsino (2003), resume esta idea en una frase que se repite regularmente:
"tener puesta la camiseta de la organizacion™. EI compromiso con la empresa no se trata solo de
trabajar en ella, significa tener una fuerte conexion emocional e identificacion con sus valores,
metas y mision. Cuando los empleados se identifican con la organizacion, estan dispuestos a

esforzarse mas alla de lo esperado, brindando su mejor esfuerzo y dedicacion al trabajo. Este
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compromiso implica el reconocimiento mutuo de que tanto las personas como las

organizaciones se veran beneficiadas por su relacion laboral, Loli (2007).

Marchalina & Hartini (2020) argumentan que el compromiso contribuye a la
sostenibilidad de la organizacion, ya que el involucramiento y disposicion del personal para
participar en los procesos de gestion pueden llevar a la consecucion de los resultados esperados.

Al-dalahmeh, Ra’ed, Abu, Yousef, (2018), subrayan la importancia de examinar el
compromiso organizacional como un elemento arduo para el rendimiento efectivo del personal.
Argumentan que este compromiso no solo impulsa la productividad de los trabajadores, sino
que también influye en su disposicién para enfrentar momentos de crisis e incertidumbre, como

el actual contexto de contingencia sanitaria.

Segun Ebraze, et al. (2019), sefialan que el compromiso organizacional se refleja en la
fidelidad de los empleados, surgida de su aceptacion de los objetivos institucionales y su deseo
de contribuir activamente a ellos. Por otro lado, Araque, Sanchez & Uribe (2017) definen el
compromiso organizacional como el nivel de implicacion y participacion de los trabajadores en
los objetivos, metas y valores de la empresa, influenciado por su identificacion personal con los

MmMismos.

4.4.2 Teorias clasicas para explicar las Organizaciones

Las diferentes teorias que se han formulado para explicar el funcionamiento de las
organizaciones humanas responden a tres paradigmas o modelos de fondo distintos: el modelo
mecanicista, el bioldgico (también llamado organico o psicolégico) y el antropoldgico (también
conocido como institucional o humanista). La diferencia entre estos tres paradigmas radica en
la distinta concepcion de la persona que maneja a la hora de construir las teorias, y en cada uno
de ellos se encuentra una concepcidn distinta acerca de la motivacion, esa variable interna del

ser humano, Pérez, (1996).

a) Modelo mecanicista Parte del supuesto de que la accion humana debe ser explicada
en funcién de las diversas variables exteriores de los seres humanos. Lo que indica que la
motivacion adecuada para el cumplimiento de las tareas nace de la dedicacion nata de conseguir

un contexto persona-entorno lo mas acorde posible con sus preferencias personales. En pocas
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palabras el hecho de que un trabajador cumpla o0 no cumpla sus actividades estara relacionado
con las circunstancias a la que el este expuesto Pérez (1996, pag. 96)

Pérez (1996) ademas de establecer diferencias en la descripcion de la accion humana,
sostiene que las teorias derivadas del modelo mecanicista solo describen el funcionamiento de
las organizaciones considerando el sistema formal. Esto implica que la realidad viva de una
organizacion se representa adecuadamente por lo que ocurre a nivel de las relaciones

formalizadas.
Segun Pérez (1996), el sistema formal incluye:

Estructura formal: A través de los roles o funciones que se les asignan, representa a los
individuos o componentes de la organizacion. Las personas se representan aqui Unicamente

como entidades capaces de llevar a cabo una variedad de acciones.

Sistemas de direccién: Establecen como se coordinan las acciones o decisiones de los
componentes de la estructura formal; es decir, como se espera que cada uno actle para que el

resultado final de la accion combinada sea el logro del propdsito y el objetivo.

Estrategia: Define como se debe realizar la accion colaborativa en las circunstancias del

entorno en el que opera la organizacion.

Pérez (1996) también sefiala que las implicaciones logicas de las hip6tesis motivacionales
abarcan la concepcion de los fines de la accion humana (lo que las personas buscan al actuar)
y, por lo tanto, la concepcién de lo que es una persona y como las personas se humanizan o se
deshumanizan. En Gltima instancia, los supuestos motivacionales implican supuestos
antropoldgicos, y estos, a su vez, implican un supuesto acerca de los fines de las organizaciones,

es decir, el proposito de las organizaciones.

En cuanto al propdsito de la organizacién, comunmente se afirma que el objetivo de la
empresa es la maximizacion del beneficio, Pérez (1996, pag. 101) denomina esta concepcion
como mecanicista y argumenta que el problema de la falta de realismo radica en que sus

hipdtesis motivacionales son incompletas.

El modelo mecanicista, Enfatiza como las circunstancias externas y la estructura formal

de una organizacion afectan la motivacion y las acciones de las personas, el modelo mecanicista
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se relaciona con el compromiso organizacional. Con una estructura formal bien definida y un
ambiente organizacional que se ajuste a sus preferencias personales, se puede promover el

compromiso de los trabajadores, segun este modelo.

4.3.3 Teoria del compromiso de Becker (1960)

La teoria del compromiso de Becker (1960), citada por Saenz y Carranza (2021) ,
identifica cinco dimensiones clave en el andlisis del compromiso organizacional:

a) Compromiso en la tarea: Esta dimension se relaciona con el grado de compromiso

que un empleado tiene hacia las tareas que le asigna la empresa y cémo se dedica a su

trabajo Saenz y Carranza, (2021).

b) Compromiso con el grupo de trabajo: Se refiere a la disposicién del empleado para

colaborar en equipo y cumplir con las normas y pautas establecidas dentro de la

organizacion, Saenz y Carranza, (2021).

¢) Compromiso con la autoridad organizacional: Implica mostrar respeto hacia la

autoridad y seguir las directrices de los lideres de la empresa. Ademas, supone aceptar

las normas y principios de la organizacion, Saenz y Carranza, (2021).

d) Compromiso con los objetivos institucionales: Esta dimension se refiere a la

disposicion del empleado para alinearse con las politicas, misidn, visién, valores y

estrategias establecidas por la organizacion (Saenz y Carranza, (2021)

e) Compromiso con la organizacion: Equivale al compromiso afectivo, segun Meyer

y Allen. Esta dimension implica la vinculacién emocional que los trabajadores tienen

con la empresa, Saenz y Carranza, (2021).

4.4 Dimensiones del Compromiso Organizacional
4.5.1 Compromiso Afectivo

Segln Omar & Urteaga (2008, pag. 2) nos dicen que la base del compromiso afectivo
radica en el vinculo emocional que los empleados desarrollan hacia su organizacion. Segun
Meyer y Allen, este tipo de compromiso se caracteriza por los fuertes vinculos emocionales que
unen a los trabajadores con su empresa, y estos vinculos estan estrechamente ligados a como
los empleados perciben los beneficios y el apoyo que les brinda la organizacion. Vale la pena
enfatizar que los empleados que tienen un fuerte compromiso emocional estan profundamente
comprometidos con los objetivos y valores de la empresa, considerandolos como propios, lo

gue alimenta su deseo de permanecer en la organizacion y contribuir a su éxito. Araque, (2017),
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enfatiza que los estudios realizados por Johnson y Chang sugieren que los empleados que tienen
un alto nivel de compromiso emocional demuestran una mayor disposicion a trabajar por el
mejoramiento de la organizacion.

4.5.2 Compromiso Continuo

El concepto de compromiso continuo de Meyer y Allen se centra en cdmo los empleados
perciben los costos potenciales de abandonar su organizacion, dentro de este aspecto, los
empleados evaluan cuidadosamente el tiempo y la energia que han invertido, los sacrificios
personales que han realizado y las posibles consecuencias negativas para ellos y sus familias si
dejaran la empresa. Ademaés, contemplan la viabilidad de conseguir empleo comparable en el
mercado laboral actual. Omar & Urteaga, (2008). EI empleado, mediante un examen légico,
valora si las ventajas de permanecer en la empresa superan las desventajas de marcharse esta
evaluacion, conocida como compromiso calculador, considera factores econdémicos y de
oportunidad (. En su investigacion, McGee y Ford diferencian entre "altos costos de sacrificio",
que se refieren a la dedicacion personal y profesional a la organizacion, y "bajos costos
alternativos”, que implican la probabilidad de conseguir un empleo similar en otro lugar,
Fuentes Jiménez, (2009).

4.5.3 Compromiso Normativo

Segun Gabini, (2018) menciona que el compromiso normativo de acuerdo con Meyer y
Allen se encuentra basado en el sentido de responsabilidad que tiene el trabajador hacia la
institucion. Este acuerdo se fundamenta en el sentimiento de que es su deber continuar en la
compafiia, mas que en un anhelo personal de irse. Un trabajador con una alta dedicacion al
derecho se siente forzado a acatar los objetivos tanto de él como del grupo, con el fin de evitar
la desaprobacion de los colegas y conservar su lealtad hacia la compafiia. Este sentimiento de
lealtad hacia la compafia, como expresan Rahman, Ferdausy y Karan, tiene un gran efecto
sobre el desempefio y la productividad del trabajador Gabini, (2018). En el estudio de Gonzélez
y Guillén, los investigadores definen el comprometerse con la norma como "la magnitud de la
obligacion", en donde el trabajador tiene una responsabilidad ética de continuar en la empresa
Fuentes Jiménez, (2009).
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45 RELACION ENTRE EL ENDOMARKETING Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Segln Mihajlovi¢, Djevoji¢ & Stankovi¢, M. (2021, pédg. 224), a traves de sus
investigaciones querian estudiar el endomarketing y su impacto en el clima organizacional. El
analisis revelo que, las areas clave identificadas como impulsores importantes en el proceso de
habilitacion interactiva incluyen la capacitacion, participacion en congresos y seminarios
profesionales, formacion adicional en la introduccion de herramientas innovadoras.

Segun Moreira (2020), planteé como objetivo evaluar la relacion entre las dimensiones
del endomarketing y el compromiso organizativo. La investigacion se distinguié por su
naturaleza basica y su disefio no experimental, requiriendo la aplicacién de 2,499 cuestionarios
a gerentes, jefes de area y colaboradores de cooperativas en Ecuador. Los resultados obtenidos
indicaron que todas las dimensiones del endomarketing estan estadisticamente relacionadas con
el compromiso organizacional.

Segun Torres y Torres (2014), mencionan que, si los colaboradores desarrollan altos
niveles de compromiso, se convertirdn en una fuente de innovacion, tomaréan la iniciativa,
mostraran espiritu emprendedor, actuardn proactivamente para optimizar la organizacion y
asumiran responsabilidades, convirtiéndose asi en una ventaja competitiva eficaz. En su
investigacion, Torres y Torres determinaron la relacién entre el marketing interno y el
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa publica en Lima, utilizaron
dos escalas: la Escala de Marketing Interno de Bohnenberger y la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados demostraron que existe una relacion entre el
marketing interno y el compromiso organizacional. Ademas, concluyeron que es fundamental
elaborar un plan de marketing dirigido a los colaboradores de la empresa, prestando la misma
atencion que se da al plan dirigido a los clientes externos. Consideraron que, si el personal no
adopta los intereses de la entidad como propios, el trabajo externo no sera lo suficientemente
efectivo y no se alcanzaran los resultados deseados.

Estos autores sefialan que el compromiso organizacional es como una fuente de ventaja
competitiva, ya que resalta la necesidad de que las empresas inviertan en sus empleados, al
sentirse valorados y alineados con los objetivos de la empresa, su desempefio mejorara
significativamente, al destacar la relacion entre el marketing dentro de la empresa y el
compromiso de la organizacion que es una estrategia disefiada y dirigida para fomentar la

innovacion, iniciativa y el espiritu de la organizacion , para lograr una eficacia organizacional



38

y competitiva es importante invertir en estrategias de marketing interno que fomente el
compromiso organizacional.

Por otro lado, Rosales y Maguifia (2015) investigaron la incidencia del marketing
interno en el compromiso organizacional de los trabajadores del Banco de la Nacion,
confirmando que ambos constructos estan relacionados y se influencian mutuamente en la
misma direccion. En su estudio, utilizaron dos escalas: la Escala de marketing interno de
Bohnenberger y la escala de compromiso organizacional de Allen y Meyer. Los autores
enfatizan la necesidad de implementar un sistema de marketing interno y utilizar herramientas
adecuadas para lograr una influencia positiva en el compromiso organizacional de los
colaboradores.

En un contexto internacional, Araque, Sanchez & Uribe (2017) llevaron a cabo un
estudio titulado "Relacion entre el Marketing Interno y el Compromiso Organizacional en el
Centro para el Desarrollo Tecnolégico de Colombia™. El objetivo principal fue establecer la
asociacion entre ambos temas. Utilizaron una metodologia de investigacion bésica, con un
disefio no experimental de corte transversal, y la muestra consistio en 100 trabajadores de dos
organizaciones ubicadas en la ciudad de Pietquista. Segun sus resultados, concluyeron que
existe una relacion muy alta entre el marketing interno vs el compromiso organizacional (Sig.
= 0.000 y Rho = 0.768). Esto significa que cuando se implementa el marketing interno de
manera efectiva, el compromiso organizacional tiende a aumentar en el Centro para el
Desarrollo Tecnoldgico de Colombia.

Lolo (2019) llevd a cabo un estudio titulado "Marketing Interno y Compromiso
Organizacional en Empresas Privadas en Venezuela". Este estudio adoptd un enfoque bésico,
con un disefio no experimental y de naturaleza cuantitativa. La muestra consistié en 80
colaboradores, y se utilizaron encuestas y cuestionarios como instrumentos de recoleccién de
datos. Segun los resultados, se encontrd una vinculacion significativa entre el marketing interno
y el compromiso organizacional, con un valor de p igual a 0.001 y un coeficiente determinante
de 0.875. Este hallazgo se mantuvo consistente para las distintas dimensiones de la variable
compromiso organizacional, lo que subraya la importancia de las acciones relacionadas con el
marketing interno en el compromiso laboral.

Segun Lolo (2019), la relacion juridica entre una organizacion y un empleado se
establece bajo los preceptos de subordinacion por un periodo determinado. En esta relacion, la
organizacion busca utilizar y retener el talento y la energia de sus empleados ofreciendo

contraprestaciones econdmicas, horarios y condiciones de trabajo atractivas y razonables.
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Segun (Lolo, 2019) sugirieron que el compromiso organizacional esta vinculado a la
probabilidad de que un empleado decida dejar su trabajo. Este compromiso implica emociones
de apego psicoldgico hacia la organizacion, las cuales son independientes del afecto general
hacia el trabajo. Esto destaca la importancia del vinculo emocional y psicolégico que los
empleados pueden desarrollar con su lugar de trabajo, influenciando su decision de permanecer
0 abandonar la organizacion.

4.6. BENEFICIOS DEL ENDOMARKETING PARA EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Beneficios del Endomarketing

Antes de implementar una estrategia de Endomarketing, es fundamental entender como
se desea que esta influya en la organizacion. Una gestion efectiva del capital humano puede
generar un valor significativo al fortalecer las relaciones entre colegas y mejorar la interaccion
con los clientes externos. Esto beneficia tanto a la empresa como a sus empleados, ya que la
experiencia de los trabajadores repercute directamente en la percepcion de aquellos que

consumen los servicios que ofrece la organizacion. (Pico, 2023)

*Ventas y utilidades (objetivos)
*Reduccion de costos

*Baja rotacion de personal
Empresa *Bajo nivel de conflicto
«Productividad

*Gente proactiva

«Lecaltad

*Buen ambiente de trabajo

* Identificacion con la empresa
*Salud mental

* Remuneracion justa

*Sentido a lo que hace
*Seguridad

«Satisfaccion en ¢l trabajo

Nota: Elaborado por Sevilla, M (2013, p.21)

Para la Empresa:
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1. Ventas y utilidades (objetivos): Como los trabajadores estan méas motivados para
lograr y superar los objetivos de la organizacion, un mayor compromiso de los

trabajadores suele resultar en un incremento en las ventas y las utilidades.

2. Disminucidn de costos: Los conflictos internos y la rotacién de personal disminuyen
los costos relacionados con la contratacion y la formacion de nuevos trabajadores, asi

como los costos relacionados con la baja productividad.

3. Una baja rotacion de personal: Los trabajadores comprometidos suelen permanecer
mas tiempo en la empresa, lo que reduce los costos y el tiempo invertido en los procesos

de capacitacion y seleccion.

4. Sin conflicto: Por lo general, los conflictos internos son menos comunes en un
ambiente donde los trabajadores estdn comprometidos, ya que los miembros del equipo

trabajan mas juntos.

4. Productividad: Debido a que los trabajadores estdn mas motivados para trabajar de manera
efectiva y contribuir al éxito de la empresa, el compromiso organizacional esta directamente

relacionado con un incremento en la productividad.

6. Gente proactiva: Los trabajadores comprometidos suelen ser méas proactivos;

siempre buscan nuevas formas de ayudar a la empresa y mejorar.

7. Lealtad: ElI aumento de la lealtad de los trabajadores hacia la empresa fortalece la

cultura organizacional y la estabilidad del equipo.

Para el Cliente Interno (Empleados):

1. Buen ambiente de trabajo: EI compromiso organizacional mejora el ambiente laboral,
haciendo que sea mas agradable y positivo para los empleados.

2. ldentificacion con la empresa: Los empleados se sienten méas identificados con los
valores y la mision de la empresa, lo cual refuerza su sentido de pertenencia.

3. Salud mental: Un mayor compromiso y un buen ambiente de trabajo contribuyen

positivamente a la salud mental de los empleados, reduciendo el estrés y el agotamiento.
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4. Remuneracion justa: Los empleados comprometidos perciben que reciben una
compensacion justa por su trabajo, lo cual aumenta su satisfaccién y motivacion.

5. Sentido a lo que hace: Sentir que su trabajo tiene un propdsito y aporta valor
incrementa el compromiso y la satisfaccion laboral.

6. Seguridad: Un ambiente adecuado es fundamental para cuidar la seguridad fisica y
psicologia de los empleados.

7. Satisfaccion en el trabajo: La satisfaccion general de los trabajadores con su trabajo
aumenta con el compromiso organizacional; esto tiene un impacto en su bienestar y

desempefio.

La importancia de promover el compromiso organizacional tanto para el éxito de la empresa
como para el bienestar de sus trabajadores se destaca con estos beneficios. EI compromiso

organizacional puede verse significativamente afectado por el endomarketing.

5. METODOLOGIA DE INVESTIGACION
5.1. Enfoque de investigacion

Es fundamental sefialar que el estudio se llevé a cabo mediante un enfoque cuantitativo,
ya que segun Ocampo & Johny (2023), las indagaciones cuantitativas buscaran recopilar
informacion de manera sistematica mediante métodos estadisticos, permitiendo la generacion
de hallazgos cuantificables, precisos y medibles. En el caso de estudio se utiliz6 cuestionarios
para evaluar tanto el endomarketing como el compromiso organizacional de los colaboradores.

5.2 Disefio de investigacion

La investigacion llevada a cabo es de tipo no experimental ya que, segin Guevara,
Verdesoto & Castro (2020), una investigacion no experimental no involucra la manipulacion
de variables de estudio, sino que se observa y analiza la realidad tal como se presenta. En otras
palabras, esta investigacion se enfoca a observar y describir la situacion sin intentar modificarla.
Para lograr esto, se utilizaron encuestas que permitieron recopilar datos cuantitativos, los cuales
se utilizaron para evaluar cada item.

5.3 Alcance de la investigacion

Esta investigacion se realizd con una metodologia descriptiva, segin Sampieri & Torres
(2018) busca describir y analizar el compromiso de los colaboradores del GAD, el objetivo es
proponer estrategias de endomarketing, que fortalezcan su compromiso organizacional. Para

ello se aplicaron dos cuestionarios a los trabajadores para medir su percepcion del
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endomarketing y su nivel de compromiso organizacional. El estudio busca aportar evidencia
empirica sobre la importancia de implementar estrategias de endomarketing que favorezcan el
nivel de lealtad de los colaboradores, y optimicen sus resultados en la entidad.

5.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Ocampo & Johny (2023) mencionaron:

Para la obtencion de los datos la técnica que se empled fue la encuesta, y como
instrumento el cuestionario, ya que implica la obtencion de informacion de un grupo de
personas mediante un conjunto de preguntas estructuradas, las cuales pueden ser abiertas o
cerradas, con el objetivo de recabar datos especificos sobre un tema de interés.

El cuestionario, como instrumento de recoleccion de datos, consiste en solicitar a los
participantes de una investigacion que respondan por escrito a un conjunto de preguntas
previamente disefiadas y validadas.

Se aplicaron dos cuestionarios, el primero denominado “Endomarketing” de los autores
Ocampo & Johny (2023), que consta, de 30 items distribuidos en 4 dimensiones donde las
dimensiones se distribuyeron de esta manera: contratacion y retencion (1-6), desarrollo de los
colaboradores (7-12), adaptacién al trabajo (13-22) y comunicacion interna (23-30) de los
autores El segundo cuestionario “Compromiso Organizacional” de los autores Arciniega &
Gonzélez, (2012), que consta con de 18 items distribuidos en 3 dimensiones que son de la
siguiente manera: compromiso afectivo (1-6), compromiso continuo (7-12) y compromiso
normativo (13-18).

La escala de Likert que se utilizo fue:

1.-Nunca

2.-Casi nunca

3.-A veces

4.-Casi siempre

5.-Siempre

5.5 Poblacion

La poblacion en los estudios de investigacion estd conformada por individuos, medios
0 elementos que poseen caracteristicas de interés para el investigador, esta composicién facilita
el analisis de situaciones reales que se han manifestado en un entorno o ambito especifico
(Urquizo, Lopéz, & Sandoval , 2020).
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La poblacién se integré por los colaboradores del GAD Municipal Intercultural del
Canton Pujili, la cual cuenta con 400 funcionarios publicos.

5.6 Muestra: muestreo por conveniencia

Dado que el GAD Municipal Intercultural del Canton Pujili cuenta con mas de 400
colaboradores, los investigadores decidieron enfocar su estudio en el area administrativa y
financiera por razones de conveniencia. Esto permitié concentrarse en un grupo mas manejable,
compuesto por un total de 71 funcionarios. Esta seleccion se realizO para asegurar una
evaluacion mas detallada y especifica de las areas clave de la entidad, facilitando la obtencion
de datos representativos y relevantes para la investigacion.

5.7 Técnica de Campo

Se realiz6 una investigacion de campo mediante encuestas a empleados del GAD
Municipal. El objetivo fue recolectar datos que analizaran la percepcion de los empleados sobre
las estrategias de endomarketing y su impacto en el compromiso.

Esta técnica cuantitativa proporciond una base solida para el analisis y las
conclusiones de la tesis al producir datos precisos y estadisticamente significativos. La
evaluacion del impacto del endomarketing en el compromiso de los trabajadores en el area
administrativa y financiera del GAD Municipal Intercultural del Cantdn Puijili se baso en los
resultados de las encuestas.

5.8 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se determiné mediante la medida estadistica del Alfa
de Cronbach, que evalta la estabilidad y consistencia de la informacion recopilada. Es
importante destacar que el instrumento utilizado para la variable de Endomarketing alcanz6 un
valor de Alfa de Cronbach de 0.976, lo que indica una alta confiabilidad. Por otro lado, el
instrumento utilizado para medir el compromiso organizacional obtuvo un Alfa de Cronbach

de 0.940, lo que también sefiala una alta confiabilidad para esta medicién.
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6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En este apartado se presenta el anélisis de los resultados obtenidos a partir de la
encuesta aplicada a los 71 colaboradores del GAD Municipal Intercultural del Cantdn Pujili.
Para procesar y analizar los datos del cuestionario, se utiliz6 el programa estadistico IBM
SPSS 25.
6.1 Estadisticos fiabilidad

Al recoger informacion del colaborador acerca de la variable Endomarketing, en sus
cuatro dimensiones, se aplicé un cuestionario de 30 preguntas.

La siguiente tabla detalla el indice de fiabilidad para la escala utilizada:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,976 30

La medida de la fiabilidad a través del alfa de Cronbach asume que las preguntas
(medidos en una escala tipo Likert) evalian un mismo concepto y que estan altamente
correlaciones. Cuanto mas cercano sea el valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna de
las preguntas analizadas.

Para evaluar los coeficientes del o de Cronbach, el autor George Mallery (2019),

recomienda lo siguiente:

- Coeficiente a > 0.9: Excelente

- Coeficiente a > 0.8: Bueno

- Coeficiente a > 0.7: Aceptable

- Coeficiente a > 0.6: Cuestionable
- Coeficiente a > 0.5: Pobre

- Coeficiente o < 0.5: Inaceptable
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De este modo, los resultados presentados, se puede concluir que la escala utilizada tiene
una fiabilidad excelente, ya que el alfa de Cronbach es de 0,976. Esto indica que las preguntas

sobre la variable endomarketing estd midiendo lo que se pretende medir.

6.2 Estadisticos fiabilidad

Al recoger informacion del colaborador acerca de la variable Compromiso
Organizacional, en sus tres dimensiones, se aplico un cuestionario de 18 preguntas.
La siguiente tabla detalla el indice de fiabilidad para la escala utilizada:
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,940 18

La medida de la fiabilidad a través del alfa de Cronbach asume que las preguntas
(medidos en una escala tipo Likert) evaltan un mismo concepto y que estan altamente
correlaciones. Cuanto mas cercano sea el valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna de
las preguntas analizadas.

Para evaluar los coeficientes del o de Cronbach, el autor George & Mallery (2019),
recomienda lo siguiente:

- Coeficiente a > 0.9: Excelente

- Coeficiente a > 0.8: Bueno

- Coeficiente a > 0.7: Aceptable

- Coeficiente a. > 0.6: Cuestionable
- Coeficiente a > 0.5: Pobre

- Coeficiente a < 0.5: Inaceptable

De este modo, los resultados presentados, se puede concluir que la escala utilizada tiene
una fiabilidad excelente, ya que el alfa de Cronbach es de 0,940. Esto indica que las preguntas

sobre la variable compromiso organizacional estdn midiendo lo que se pretende medir.
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6.3 Estadisticos para la validez interna

Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin

de adecuacion de muestreo 831
Aprox.
. 3437,986
Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado
Bartlett Gl 1128
Sig. ,000

6.3.1. Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuacion de muestreo
Para evaluar la idoneidad de los datos para el anélisis factorial, Hair et al. (2019)
recomiendan el uso de la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la
prueba de esfericidad de Bartlett. La medida KMO deberia ser superior a 0.5 para
considerarse aceptable, mientras que un p-valor significativo (p < 0.05) en la prueba de
Bartlett indica que las correlaciones entre las variables son suficientemente grandes para el
anlisis factorial.
Para evaluar la idoneidad de los datos para el analisis factorial, se emplea la medida
KMO. Este indice tiene un valor de 0 a 1 y los valores mas altos indican que los datos estan
mas preparados para el analisis factorial.
e Unvalor KMO superior a 0.8 se considera meritorio.
e Unvalorentre 0.7 y 0.8 es adecuado.
e Unvalorentre 0.6 y 0.7 es mediocre.
e Unvalorentre 0.5y 0.6 es pobre.

e Un valor por debajo de 0.5 es inaceptable.
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Dado que el valor KMO es de 0.831, se puede concluir que la muestra utilizada es
adecuada para realizar un analisis factorial. Este valor indica que existe una proporcion
considerable de varianza comun entre las variables

6.3.2. Prueba de esfericidad de Bartlett

e Aprox. Chi-cuadrado: 3437,986
e gl (grados de libertad): 1128
e Significacion (Sig.): ,000

Los resultados de la Prueba de Esfericidad de Bartlett, con un p-valor inferior a 0.05,
indican que existen correlaciones significativas entre las variables, lo que justifica el uso del
analisis factorial para identificar los factores subyacentes en los datos. Esto sugiere que es
apropiado proceder con el analisis factorial.

El conjunto de datos es adecuado para realizar un andlisis factorial, segun los
hallazgos combinados de la Prueba de Esfericidad de Bartlett y la Medida KMO. La prueba
de Bartlett indica que las correlaciones entre las variables son estadisticamente significativas;
por otro lado, la medida KMO indica que hay suficiente variabilidad compartida entre las
variables. Para encontrar los factores fundamentales que explican las correlaciones observadas

en los datos, el analisis factorial es apropiado.
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6.4. Correlacion de las variables

Correlaciones

COMPROMISO_
ENDOMARKETING ORGANIZACIONAL
ENDOMARKETING Correlacion de Pearson 1 -,103
Sig. (bilateral) ,395
N 71 71
COMPROMISO_ORGAN Correlacion de - 103 1
IZACIONAL Pearson ’
Sig. (bilateral) ,395
N 71 71

6.4.1. Coeficiente de correlacion:

La correlacion entre "Endomarketing™ y "Compromiso Organizacional” es de —0.122-
0.122—0.122. Este valor indica una correlacion negativa muy débil entre las dos variables. En
otras palabras, a medida que aumenta el endomarketing, el compromiso organizacional tiende

a disminuir ligeramente, aunque la relacion es casi inexistente.
6.4.2. Significancia (Sig. bilateral):

El valor de significancia es 0.3120.3120.312. Este valor es superior al nivel de
significancia comdnmente utilizado (0.050.050.05). Esto indica que la correlacion no es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, no hay evidencia suficiente para afirmar que exista

una relacion entre "Endomarketing™ y "Compromiso Organizacional™ en esta muestra.
6.4.3. Tamafio de la muestra (N):
La muestra utilizada para calcular la correlacion fue de 71 observaciones.

La correlacion negativa débil y la falta de significancia estadistica sugieren que, en esta
muestra especifica, no hay una relacion clara o significativa entre las préacticas de

endomarketing y el nivel de compromiso organizacional.



6.5. Resultados de endomarketing y compromiso organizacional

Endomarketing

BAJO 30.99%
MEDIO 35.21%
ALTO 33.80%

Compromiso Organizacional

BAJO 12.68%

MEDIO 47.89%

ALTO 39.44%
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6.6. Resultados de las dimensiones por Variables Demogréaficas Endomarketing

Contratacion y retencion por edad

25

20

10 [paas 24 45%
20,25%|

Contratacion y retencion

o T

T T 1
De18a28afios De29a3fafios De40asSDafios Mas de 50 afios

EDAD

Figura 1: Porcentaje de respuestas de contratacion y retencion por edad

Interpretacion y analisis:
Al analizar la contratacidn y retencion por edad, se encontro que los empleados de més de 40
afios suelen tener una considerable experiencia y conocimiento, lo cual es valioso para la
organizacion, aunque fue calificado como bajo. La retencion de estos empleados puede ser
desafiante, pero también concluyente, ya que su experiencia puede ser dificil de reemplazar.
Ofrecerles incentivos y oportunidades de liderazgo podria ser efectivo para mantener a este
grupo comprometido. Por otro lado, los empleados de menor edad pueden ser mas propensos a
buscar oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de la empresa, lo cual es positivo para

su retencion si se les ofrecen dichas oportunidades.
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Desarrollo de los colaboradores por edad

25
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Figura 2: Porcentaje de respuestas del desarrollo de los colaboradores por edad

Interpretacion y analisis:

Al analizar el desarrollo de los colaboradores por edad, se encontré que los empleados
de menos de 40 afios buscan activamente oportunidades de desarrollo y crecimiento, por lo cual
la empresa puede invertir en estos empleados para generar una fuerza laboral motivada y leal a
largo plazo. Por otro lado, los empleados de mayor edad pueden desempefiar un papel clave en

la transferencia de conocimiento a los empleados més jovenes.
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Adaptacion al trabajo por edad
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Figura 3: Porcentaje de respuestas de adaptacion al trabajo por edad

Interpretacion y analisis:

Al analizar la adaptacion al trabajo por edad, se encontré que los colaboradores de
menos de 40 afios tienden a mostrar una mayor flexibilidad y adaptabilidad a nuevas tecnologias
y métodos de trabajo, ya que aprenderan rapidamente. Por otro lado, los empleados de mayor
edad suelen tener una adaptacién mas lenta, pero su capacidad para ofrecer soluciones basadas

en su experiencia es invaluable.
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Comunicacién interna por edad
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Figura 4: Porcentaje de respuestas de comunicacion interna por edad

Interpretacion y analisis:

Al analizar la comunicacion interna por edad, se encontrd que los colaboradores de
menos de 40 afios tienden a preferir formas de comunicacion rapidas y digitales, pueden ser
muy efectivas para mantener a estos empleados informados. Por otro lado, los colaboradores
de mayor edad prefieren recibir informacién a través de canales tradicionales como correos

electronicos detallados y reuniones formales.
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Contratacion y retencion por género
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Figura 5: Porcentaje de respuestas de contratacion y retencion por género

Interpretacion y analisis:

Se observo que no existen diferencias en la percepcion del compromiso afectivo entre
colaboradores de diferentes géneros. En ambos casos, tanto femenino (47,39%) y masculino
(52,61%), refleja un entorno de trabajo relativamente equilibrado en términos de género. No
obstante, este equilibrio también resalta la necesidad de implementar estrategias de retencion y
desarrollo que sean inclusivas y equitativas para ambos géneros. Este hallazgo aborda las
necesidades especificas de ambos géneros, la organizacion puede crear un entorno de trabajo
mas inclusivo y equitativo, aumentando asi la satisfaccion y el compromiso de todos sus
colaboradores, este enfoque no solo mejora la retencion, sino que también fomenta un ambiente

de trabajo positivo y productivo.
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Desarrollo de los colaboradores por género
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Figura 6: Porcentaje de respuestas del desarrollo de los colaboradores por género

Interpretacion y analisis:

Se observo que no existen diferencias en la percepcion del compromiso afectivo entre
colaboradores de diferentes géneros. En ambos casos, tanto femenino (46,75%) y masculino
(53,25%), la distribucion casi equitativa de empleados por género en términos de desarrollo
profesional refleja un entorno laboral que puede considerarse relativamente balanceado. Sin
embargo, para asegurar que todos los colaboradores perciban las mismas oportunidades de
crecimiento y desarrollo, es serio implementar estrategias especificas que aborden las

necesidades de ambos géneros.
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Adaptacion al trabajo por género
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Figura 7: Porcentaje de respuestas de adaptacion al trabajo por género

Interpretacion y analisis:

Se observo que no existen diferencias significativas en la percepcion de la adaptacion al
trabajo entre colaboradores de diferentes géneros. En ambos casos, tanto femenino (47.73%)
como masculino (52.27%), sus porcentajes indican una adaptacion moderada al entorno laboral.
La similitud en los niveles de adaptacion entre hombres y mujeres refleja una percepcion
uniforme y moderada de la integracién al trabajo dentro de la organizacién. Este hallazgo
sugiere un ambiente de trabajo equitativo en términos de género, pero también presenta una
oportunidad para que la organizacion implemente estrategias que puedan elevar la adaptacion

de todos los colaboradores a un nivel mas alto.
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Comunicacion interna por género
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Figura 8: Porcentaje de respuestas de comunicacion interna por género

Interpretacion y analisis:

Se observo que no existen diferencias significativas en la percepcion de la comunicacion
interna entre colaboradores de diferentes géneros. En ambos casos, tanto femenino (48.76%)
como masculino (51.24%), sus porcentajes indican una percepcion moderada de la efectividad
de la comunicacién interna. Al adoptar un enfoque inclusivo y proactivo, la organizacion puede
mejorar la percepcion de la comunicacion interna para todos sus colaboradores, aumentando
asi la satisfaccion y el compromiso, lo que en ultima instancia beneficiara tanto a los empleados

como a la organizacion en su conjunto.
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Contratacion y retencién por tiempo en la empresa
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Figura 9: Porcentaje de respuestas de contratacion y retencion por tiempo en la empresa

Interpretacion y analisis:

Al analizar la contratacion y retencion por tiempo de permanencia, se encontré que los
trabajadores en los tres segmentos de tiempo en la empresa existen una contratacion y retencién
de los mismos, calificado como medio, esto sugiere que los trabajadores en general perciben
que es facil conseguir un nuevo empleo y de retenerlo, con la institucion esto a raiz de la
necesidad de conseguir un nuevo trabajo, especialmente dada la dificil situacion econémica del
pais para encontrar y mantener empleos.

Sin embargo, se observa una valoracion mayor entre los trabajadores con 0 a 6 meses
de permanencia en la institucion, estos empleados pueden sentir que tienen la posibilidad de ser

nuevamente contratados y de retener el cargo que estan ocupando.



59

Desarrollo de los colaboradores por tiempo en la empresa
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Figura 10:Porcentaje de respuestas del desarrollo de los colaboradores por tiempo en la empresa

Interpretacion y analisis:

Al analizar el desarrollo de los colaboradores por tiempo de permanencia, se encontro
que los colaboradores en los segmentos de tiempo en la empresa donde se puede evidenciar el
crecimiento personal de los mismos, calificandolo como medio, esto sugiere que los
trabajadores en general perciben que la institucion fomenta el desarrollo de los colaboradores,
esto a raiz de que mientras mas actualizados y desarrollando nuevas capacidades y habilidades
logren mantener los empleos en la institucion.

Sin embargo, se observa una valoracion mayor entre los trabajadores con 0 a 6 meses
de permanencia en la institucion, estos empleados pueden sentir que tienen la posibilidad de
desarrollo de los colaboradores al ser colaboradores que son nuevos pueden obtener mejores
desarrollos como colaboradores de la institucion.
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Adaptacion al trabajo por tiempo en la empresa
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Figura 11: Porcentaje de respuestas de adaptacion al trabajo por tiempo en la empresa

Interpretacion y analisis:

Al analizar la adaptacion al trabajo por tiempo de permanencia, se encontré que los
colaboradores en los tres segmentos de tiempo en la empresa donde se observa la adaptacion al
trabajo, calificAndolo como medio, esto sugiere que los trabajadores en general perciben que la
institucion fomenta un buen amiente laboral lo que surge a que los colaboradores se adapten al
trabajo de mejor manera.

Sin embargo, se observa una valoracion mayor entre los trabajadores con 0 a 6 meses
de permanencia en la institucién, estos empleados adaptarse al trabajo de mejor manera al ser
colaboradores que son nuevos pueden adaptarse a las nuevas tendencias 0 metodologias que

implementen en la institucion.
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Comunicacion interna por tiempo en la empresa
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Figura 12: Porcentaje de respuestas de comunicacion interna por tiempo en la empresa

Interpretacion y analisis:

Al analizar la comunicacion interna por tiempo de permanencia, se encontrd que los
colaboradores en los tres segmentos de tiempo en la empresa donde se observa la comunicacion
interna, calificindolo como medio, esto sugiere que los trabajadores en general perciben que la
institucion existe una buena comunicacién interna lo que surge a que los colaboradores se
sientan bien en la organizacion mejorando asi su desempefio.

Sin embargo, se observa una valoracion mayor entre los trabajadores con 0 a 6 meses
de permanencia en la institucion, estos empleados pueden tener una mejor comunicacién debido
a que como son nuevos en la organizacion buscan la manera de como comunicarse y asi adquirir

nuevos conocimientos y conocer mejor a los compafieros y a la institucion.
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6.7 Resultados por Variable Endomarketing

Resultados de los indicadores de Endomarketing
ENDOMARKETING

40
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Figura 13: Porcentaje de respuestas del Endomarketing

Interpretacion y analisis:

El 35.21% de los participantes tiene un nivel medio de endomarketing, es una sefial de
alerta, ya que indica que mas de un tercio de los empleados sienten que el endomarketing en la
organizacion es regular, seria importante identificar las reas de mejora para transformar estas
percepciones medias en percepciones altas. Mientras que el 33.80% de los participantes
perciben un alto nivel de endomarketing, lo cual es un dato positivo, ya que un tercio de los
empleados sienten que la empresa realiza una buena labor en cuanto a comunicacion interna y
promocion del sentido de pertenencia. Sin embargo, el 30.99% de los participantes perciben un
bajo nivel de endomarketing, esto es un dato relevante ya que sugiere que los empleados podrian
estar recibiendo una atencién y comunicacion insuficiente por parte de la empresa, este
segmento podria beneficiarse de estrategias mas efectivas de endomarketing para mejorar su

percepcion y alineacién con los objetivos organizacionales.
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Resultados de los indicadores de contratacion y retencion
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Figura 14: Porcentaje de respuestas de contratacion y retencion

Interpretacion y analisis:

El 39.44% de los participantes perciben un alto nivel de contratacion y retencion, este
€S un aspecto positivo, ya que sugiere que una gran parte de los empleados sienten que la
empresa realiza una excelente labor en cuanto a atraer y retener talento. Sin embargo, el 32.39%
de los participantes tiene una percepcion media, este porcentaje representa a poco mas de un
tercio de los empleados, es decisivo identificar las areas especificas que necesitan mejoras para
gue este grupo pueda sentir un mayor grado de satisfaccién y seguridad en su empleo. Aunque
el 28.17% de los participantes perciben un bajo nivel, es significativo y sugiere que los
empleados consideran que las practicas de contratacion y retencion de la empresa son
deficientes, este grupo puede estar experimentando inestabilidad o insatisfaccién con los

procesos actuales.
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Resultados de los indicadores del desarrollo de los colaboradores
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Figura 15: Porcentaje de respuestas del desarrollo de los colaboradores

Interpretacion y analisis:

De los participantes, el 38.03% tiene una percepcion media del desarrollo de los
colaboradores, este grupo representa la mayor parte de los empleados y sugiere que, aunque
existen algunas oportunidades de desarrollo, no son lo suficientemente accesibles para todos,
es importante identificar las areas para mejorar la satisfaccion y el rendimiento de los
empleados. Sin embargo, el 33.80% de los participantes perciben un bajo nivel, lo cual es
preocupante, ya que mas de un tercio de los empleados sienten que las oportunidades de
crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion son limitadas, esto puede llevar a una falta
de motivaciény a un aumento en la rotacion de personal. Aunque, el 28.17% de los participantes
perciben un alto nivel, este es un dato positivo, ya que los empleados sienten que la empresa
ofrece buenas oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, este grupo puede ser
utilizado como un ejemplo para identificar y replicar las mejores précticas en toda la

organizacion.
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Resultados de los indicadores de adaptacion al trabajo
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Figura 16: Porcentaje de respuestas de adaptacion al trabajo

Interpretacion y analisis:

El 35.21% de los participantes tiene un nivel medio de adaptacion al trabajo, lo cual
sugiere que, si bien no tienen problemas graves de adaptacion, podrian beneficiarse de apoyo
adicional para mejorar su eficiencia y bienestar en el trabajo. Sin embargo, el 33.80% de los
participantes tiene un nivel bajo, lo cual es significativo ya que indica que estos empleados
podrian estar enfrentando dificultades en adaptarse a las demandas y expectativas del trabajo,
lo cual podria afectar su desempefio y satisfaccion laboral. Aunque, el 30.99% de los
participantes tiene un alto nivel, lo cual es alentador y demuestra que casi un tercio de los

empleados se sienten bien integrados y ajustados a su entorno laboral.
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Resultados de los indicadores de comunicacién interna
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Figura 17: Porcentaje de respuestas de comunicacion interna

Interpretacion y analisis:

De los participantes, el 40.85% tiene un nivel medio de comunicacion interna, lo cual
es alarmante y sugiere que, aunque la comunicacion no es deficiente, hay espacio para mejorar
y fortalecer la comunicacion interna se podria mejorar la colaboracion y el flujo de informacion,
beneficiando la dindmica de trabajo y la toma de decisiones. Sin embargo, el 38.03% de los
participantes reporta un alto nivel, lo cual es alentador y demuestra que una proporcién
significativa de los empleados se siente bien informada y capaz de comunicarse efectivamente
dentro de la organizacion. Aunque, el 21.13% de los participantes reporta un bajo nivel, lo cual
es preocupante, ya que indica que los empleados podrian estar enfrentando dificultades para
recibir y compartir informacion de manera efectiva dentro de la organizacion, esto puede llevar

a malentendidos, falta de coordinacion y una disminucion en la eficiencia operativa.
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6.8 Resultados de las dimensiones por Variables Demogréaficas Compromiso
Organizacional

Compromiso afectivo por edad
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Figura 18: Porcentajes de respuestas del Compromiso Afectivo por edad

Interpretacion y analisis:

Al examinar el compromiso afectivo por edad, se descubri6 que los trabajadores de mas
de 40 afios sentian menos compromiso en comparacion con sus compafieros mas jovenes; esto
podria deberse a que los trabajadores de méas edad suelen dedicar mas tiempo a la empresay, a

lo largo del tiempo, no sienten que se les paga por igual.
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Compromiso continuo por edad
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Figura 19: Porcentajes de respuestas del Compromiso Continuo por edad

Interpretacion y analisis:

Ante el anéalisis del compromiso continuo por edad, se encontrd que los colaboradores
menores de 40 afios sienten mayor compromiso de Continuidad, aunque este compromiso fue
calificado como bajo. Esto se explica en nuestra realidad, donde encontrar un empleo es
sumamente dificil, y lograrlo hace que el empleado desee conservarlo. Por otro lado, los
empleados de mayor edad se sienten méas seguros en su trabajo y confian en que, con la

experiencia adquirida, podrian optar por alguna otra alternativa.
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Figura 20: Porcentajes de respuestas del Compromiso Normativo por edad

Interpretacion y analisis:

Al analizar el compromiso normativo por edad, se encontrd que los colaboradores
menores de 40 afios tienen un mayor compromiso normativo, calificado como medio, lo que da
a entender que los jovenes siente muchas mas presion o deber hacia la entidad, posiblemente
debido a la oportunidad que les brinda el Municipio de formar y ganar experiencia para su
futuro profesional.

Al comparar el grado de Compromiso Afectivo, de Continuidad y Normativo por edad,
se observo que, a pesar de las pequefias diferencias detectadas en el analisis del gréfico, no
existe una diferencia significativamente en el grado de compromiso percibido entre los

colaboradores de diferentes edades.
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Compromiso afectivo por género
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Figura 21: Porcentajes de respuestas del Compromiso Afectivo por género

Interpretacion y analisis:

Se observo que no existen diferencias en la percepcion del compromiso afectivo entre
colaboradores de diferentes géneros. En ambos casos, tanto femenino (49,30) y masculino
(50,70), sus puntuaciones ubicaron su compromiso en un nivel medio. La similitud en las
puntuaciones de compromiso afectivo entre hombres y mujeres refleja una percepcion uniforme
y moderada del compromiso emocional con el Municipio. Este hallazgo sugiere un ambiente
de trabajo equitativo en términos de género, pero también presenta una oportunidad para que la
organizacion implemente estrategias que puedan elevar el compromiso afectivo de todos los

colaboradores a un nivel mas alto.
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Compromiso continuo por género
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Figura 22: Porcentajes de respuestas del Compromiso Continuo por género

Interpretacion y analisis:

Se observé que no existen diferencias significativas respecto a la percepcion del
compromiso continuo entre los colaboradores segin el género. En ambos casos, sus
puntuaciones se ubicaron en el nivel medio, tanto el femenino con un (48.10) y masculino
(51.90), a pesar de que los hombres tienen una puntuacién ligeramente superior, ambos grupos
muestran un nivel de compromiso continuo similar y moderado hacia el Municipio.

Esto refleja una consistencia y equidad en como los empleados perciben su necesidad
de permanecer en el Municipio. Sin embargo, existe una oportunidad para implementar
estrategias que puedan elevar el compromiso continuo de todos los colaboradores, asegurando
una fuerza laboral més estable y comprometida.
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Compromiso normativo por género
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Figura 23: Porcentajes de respuestas del Compromiso Normativo por género

Interpretacion y analisis:

Se observo que no existian diferencias significativas en la percepcion del compromiso
normativo entre los colaboradores segun su género, tanto mujeres (49.88) como hombres
(50.12) registraron puntuaciones que ubicaron su compromiso en un nivel medio. Esto indica
que ambos grupos tienen una percepcion similar de su sentido de obligacién y deber hacia la
entidad.

Al relacionar el grado de compromiso afectivo y de continuidad y de la normativa por
género, se observé que no existe una diferencia significativa en el grado de compromiso

percibido entre los colaboradores de ambos géneros.
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Compromiso afectivo por tiempo de servicio
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Figura 24: Porcentajes de respuestas del Compromiso Afectivo por tiempo de servicio

Interpretacion y analisis:

Al analizar el compromiso afectivo por tiempo de permanencia, se encontré que los
colaboradores con mas de 2 afios en la empresa tienen un compromiso afectivo menor,
calificado como bajo. Esto sugiere que los trabajadores con este tiempo de empleo han
desarrollado un menor apego, es posible que vean al Municipio como una plataforma para

adquirir experiencia y luego buscar empleos que consideren mas atractivos.
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Compromiso continuo por tiempo de servicio
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Figura 25: Porcentajes de respuestas del Compromiso Continuo por tiempo de servicio

Interpretacion y analisis:

Al analizar el compromiso continuo por tiempo de permanencia, se encontrd que los
colaboradores en los tres segmentos de edad tienen un grado de compromiso de continuidad
similar, calificado como medio, esto sugiere que los trabajadores en general perciben que no es
facil conseguir un nuevo empleo y su compromiso con la institucion estd motivado por la
necesidad de tener un trabajo estable, especialmente dada la dificil situacion econdémica del pais
para encontrar y mantener empleos.

Sin embargo, se observa una valoracion mayor entre los trabajadores con 0 a 6 meses
de permanencia en la institucion, estos empleados pueden sentir que la estabilidad laboral les
permite asumir compromisos econdémicos y financieros a largo plazo, lo que refuerza su

necesidad de mantener su empleo actual
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Compromiso normativo por tiempo de servicio
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Figura 26: Porcentajes de respuestas del Compromiso Normativo por tiempo de servicio

Interpretacion y analisis:

Al analizar el compromiso normativo por tiempo de permanencia, se encontrd que los
colaboradores en los tres segmentos tienen un grado de compromiso normativo similar,
calificado como medio. Esto implica que los trabajadores en general sienten un sentido de
obligacion o deber hacia la empresa que les ha proporcionado oportunidades para desarrollarse
profesionalmente.

En particular, los empleados con 0 a 6 meses de experiencia en la empresa, que podrian
considerarse con cierta estabilidad laboral, muestran una mayor obligacién hacia la institucion

para asegurar la conservacion de su empleo.
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6.9 Resultados de la VVariable Compromiso Organizacional

Resultados de los indicadores de Compromiso Organizacional
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Figura 27: Porcentajes de respuestas del Compromiso Organizacional

Interpretacion y analisis:

El 47.89% de los participantes tiene un compromiso organizacional medio, lo cual es
preocupante ya que indica que casi la mitad de los empleados podria requerir intervenciones
para fortalecer su sentido de pertenencia y dedicacion hacia la organizacion. Sin embargo, el
39.44% de los participantes mostraron altos niveles de compromiso organizacional, lo cual es
alentador y demuestra que una buena parte de los empleados se sienten comprometidos y leales
a la organizacion. Aunque el 12.68% presenta bajos niveles de compromiso, este segmento,
aungue menor, podria beneficiarse de un mayor apoyo para aumentar su COmMPromiso

organizacional.
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Resultados de los indicadores del compromiso continuo.

Porcentaje
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Figura 28: Porcentajes de respuestas del Compromiso Afectivo

Interpretacion y analisis:

Del total de participantes, el 57.75% tiene un nivel alto de compromiso afectivo, lo
que indica una motivacion y conexion emocional fuertes. Un 32.39% presenta un compromiso
medio, lo que es preocupante, ya que sugiere que una parte significativa de la poblacion
podria necesitar mas apoyo para aumentar su compromiso afectivo. Solo el 9.86% tiene un
compromiso bajo, lo que muestra una minoria con poca conexion emocional con la

organizacion.
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Resultados de los indicadores del compromiso continuo.
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Figura 29: Porcentajes de respuestas del Compromiso Continuo

Interpretacion y analisis:

De los participantes, el 29.58% muestra un alto nivel de compromiso continuo,
lo cual es positivo ya que indica una buena proporcion de empleados altamente
motivados y dedicados. Sin embargo, el 43.66% presenta un nivel medio de
compromiso continuo, lo que sugiere que, aunque muchos empleados se sienten
moderadamente comprometidos con la organizacion, hay margen para mejorar su
dedicacion y lealtad. EI 26.8% tiene un compromiso bajo, lo que indica una
significativa cantidad de empleados que podrian beneficiarse de mayores esfuerzos

para aumentar su compromiso continuo.
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Resultados de los indicadores del compromiso normativo.
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Figura 30: Porcentajes de respuestas del Compromiso Normativo

Interpretacion y analisis:

El 32.40% de los participantes tiene un compromiso normativo medio, lo cual es
alarmante ya que indica que una proporcion considerable de empleados podria requerir
intervenciones para fortalecer su sentido de responsabilidad y lealtad hacia la organizacion. Sin
embargo, el 52.11% de los participantes mostraron altos niveles de compromiso normativo, lo
cual es alentador y demuestra que muchas personas se sienten responsables y leales al
Municipio. Aunque el 15.49% presenta bajos niveles de compromiso, este segmento
significativo de la poblacion podria beneficiarse de un mayor apoyo para aumentar su

compromiso normativo.
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6.10. ESTRATEGIAS DE ENDORMARKETING
6.10.1. Estrategia N°1: Programa de Beneficios y Reconocimientos

Descripcion

El Programa de Beneficios y Reconocimientos es una estrategia disefiada para fomentar
el bienestar y el rendimiento de los empleados del GAD Municipal Intercultural del Cantén
Pujili. Su objetivo principal es mejorar el nivel de satisfaccion y fidelidad de los trabajadores,
satisfaciendo sus diversas necesidades y preferencias a través de una amplia gama de incentivos
que promuevan tanto su bienestar como su desempefio laboral. Este programa incluird
beneficios financieros, como bonos por desempefio e incentivos por logro de metas, asi como
beneficios no financieros, como reconocimientos publicos y dias libres adicionales.
Actividades
Empleado del Mes:

« Rendimiento excepcional: Superar consistentemente las metas y objetivos.

e Actitud positiva: Mantener una actitud proactiva y colaborar efectivamente con el
equipo.

e Innovacion: Implementar mejoras en procesos y practicas.

Beneficios por Antigtiedad:

« 5 afos: Reconocimiento por dedicacion y lealtad.
« 10 afios: Reconocimiento por contribuciones significativas y compromiso continuo.
o 15 afios y méas: Reconocimiento por liderazgo y legado en la organizacion.

Reconocimiento de Valores Corporativos:
e Mostrar un comportamiento ético y transparente en todas las interacciones.
e Fomentar la transparencia en la toma de decisiones y en la comunicacion.

e Cumplir con los compromisos y promesas hechas a compafieros y clientes.

Reconocimiento por Innovacion:
e Propuesta mas innovadora del afio, reconocer al empleado o equipo que haya presentado
la idea més creativa y efectiva que impacte positivamente en la organizacion.
e Fomentar el pensamiento fuera de lo comdn y la capacidad de generar soluciones

originales.
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e Mostrar la habilidad de convertir una idea en realidad de manera efectiva y sostenible,

desde su concepcidn hasta su implementacion.

Recursos/Materiales

o Documentos de planificacion
o Presupuesto

o Base de datos actualizada

o Certificados, placas, trofeos
o Espacios para eventos

Encuestas de retroalimentacion

Qué se necesita
o Definir criterios medibles y especificos para cada reconocimiento y beneficio

(rendimiento, actitud, innovacion, ética, antigliedad).

o Firmar acuerdos con organizaciones y compafiias que puedan brindar beneficios
relevantes para los trabajadores, como gimnasios, tiendas, clinicas y restaurantes, entre

otras.

« Planificacion y organizacion de los pagos en el GAD que incluyan estructurar los pagos
y los beneficios de manera que se ajusten a los objetivos de la organizacion y se aseguren

de que los empleados sean iguales.

o Actualizacion de una base de datos con datos de contacto y fechas de ingreso para los

empleados.

o La preparacion de certificados, placas y trofeos para reconocer los premios por
antigtiedad requiere la identificacion de trabajadores con 5, 10 y 15 afios de servicio.

Proceso
« Establecer objetivos claros y especificos para cada tipo de reconocimiento y beneficio.

o Definir con que entidades se realizaran los convenios.
o Calcular y asignar el presupuesto necesario.

« Crear un calendario con fechas y detalles de pagos y entregas, asegurando la alineacion
con los objetivos organizacionales y la equidad.
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 Incluir fechas de ingreso y datos de contacto, y marcar a los empleados con 5, 10y 15

afos de servicio.

o Preparar y personalizar certificados, placas y trofeos para cada persona con el tiempo

de antiguedad.

« Planificary ejecutar las ceremonias, comunicando los logros y promoviendo una cultura

de reconocimiento.
« Establecer indicadores de rendimiento y bienestar para evaluar el impacto del programa.

Responsables
Departamento de Talento Humano
Departamento Financiero
Departamento de informatica
Limitaciones

« Necesidad de continuo monitoreo y actualizacion.

e La implementacion y gestion del programa puede requerir recursos y tiempo

significativos.
« Riesgo de errores en la distribucion de beneficios y reconocimiento del rendimiento.

« Desafios para garantizar que el sistema sea percibido como justo y transparente por

todos los empleados.

Tabla 22 Presupuesto de Programa de beneficios y reconocimiento.

PRESUPUESTO

Certificados, placas y trofeos de reconocimiento

entregados en eventos corporativos. $480.00

Reconocimiento Publico

Eventos sociales y deportivos para fomentar el trabajo en

equipo y la motivacion. $300.00

Actividades Recreativas
Premios semestrales para reconocer logros especificos y

Premios contribuciones excepcionales, mediante los convenios con $250.00
las empresas.

TOTAL  $1030.00
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6.10.2. Estrategia N°2: Formacion y programas de capacitacion para el
crecimiento profesional.

Descripcion
El Programa de Formacion y Capacitacion para el Crecimiento es una iniciativa
estratégica disefiada para desarrollar y fortalecer las capacidades y conocimientos de los
colaboradores. Este programa se enfoca en mejorar las competencias técnicas y blandas de los
empleados, facilitando su crecimiento personal y profesional y alineando sus habilidades con
las metas y objetivos del GAD Municipal Intercultural del Canton Puijili.
Modalidades
Presenciales y en Linea:
Habilidades técnicas: (Linea)
e Desarrollo de Proyectos Interdepartamentales:  Equipos multidisciplinarios
trabajando juntos en proyectos que integren finanzas, y administracion.
o Simulaciones de Software: Utilizacion de entornos virtuales para practicar el uso de

software contable y financiero.

Habilidades blandas: (Presencial)
e Resolucion de Problemas: Actividades donde los equipos deben resolver problemas
complejos en un tiempo determinado.
o Habilidades de Presentacion: Practicas de presentacion y oratoria para mejorar la

confianza y claridad al comunicar ideas.

Recursos/Materiales
e Microsoft Teams
e Slack.
e SAP
e Manuales y guias de trabajo en equipo
e Capacitadores externos.
e Documentos, herramientas de andlisis, hojas de trabajo.
e Salas de reuniones, pizarras, herramientas colaborativas en linea.

e Certificados de la capacitacion.
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Qué se necesita

Establecer los objetivos especificos de la capacitacion y los resultados esperados.
Determinar los departamentos involucrados finanzas, administracion.

Herramientas de colaboracion en linea como Microsoft Teams, para comunicacion y
colaboracion en equipo y Slack, para mensajeria instantanea y coordinacion.

Utilizar herramientas de SAP, para practicas en gestion financiera y contable.

Equipos audiovisuales y tecnoldgicos para sesiones de formacion.

Coordinar sesiones de practica y formacion en habilidades de presentacion.

Crear actividades gque representen problemas complejos y realistas.

Establecer un tiempo limite para la resolucién de los problemas.

Crear ejercicios de presentacion que aborden diferentes aspectos de la oratoria
(estructura, claridad, lenguaje corporal).

Incluir presentaciones individuales y grupales.

Persona responsable de guiar y coordinar las capacitaciones.

Acceso a laboratorios o espacios practicos segun el tipo de capacitacion.

Proceso

Seleccionar a los empleados de estos departamentos que participaran en la capacitacion.
Configurar Microsoft Teams para comunicacion y colaboracién en equipo.

Configurar Slack para mensajeria instantanea y coordinacion.

Obtener las licencias de SAP, y el acompafiamiento necesario de un instructor
especializado en la plataforma, por un tiempo determinado de un mes.

Asegurar la disponibilidad y funcionamiento de equipos audiovisuales y tecnoldgicos
necesarios para las sesiones de formacion.

Establecer un tiempo limite para la resolucién de los problemas.

Dotar de manuales y guias de uso a los empleados.

Ayudar y supervisar a los participantes durante el ejercicio.

Explicar los propésitos y el problema de la actividad.

Brindar los recursos y herramientas necesarios.

Presentar los elementos clave de una buena presentacion (estructura, contenido,
lenguaje corporal).

Cada participante debe preparar y presentar un tema breve.



e Evaluar las presentaciones de los participantes.

Responsable

Departamento de Talento Humano

Jefes de departamento

Departamento de Tics

Limitaciones
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Restricciones financieras que pueden limitar la cantidad y calidad de los

programas.

Resistencia de algunos empleados a participar en nuevos programas de

formacion.

Dificultades para coordinar horarios de capacitacion sin interrumpir el trabajo

diario.

Limitaciones en el acceso a tecnologia adecuada o instalaciones equipadas.

Cronograma
"Formacion y programa de capacitacion
para el crecimiento profesional” TIEMPO DE
CAPACITACIONES - .
Septiembre Octubre DURACION
1 2 3 2 3 4
Desarrollo de proyectos
Interdepartamentales 3 HORAS
Simulaci de Soft
imulaciones de Software 3 HORAS
Resolucién de problemas 3 HORAS
Habilidades d tacié
abilidades de presentacion 3 HORAS

Tabla 33 Presupuesto de Formacién y programas de capacitacion para el crecimiento profesional.

PRESUPUESTO

SAP

Capacitadores externos

Certificados
capacitacion

Sistema de gestion empresarial, licencia profesional

durante un afio.

dela Certificados por las horas en practica de la aplicacion

SAP

Capacitadores externos con experiencia empresarial,
durante un mes.

$1400.00

$820.00

$250.00

TOTAL

$2470.00
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6.10.3. Estrategia N°3: Onboarding

Descripcion
El Onboarding tiene como objetivo principal facilitar la integracion de nuevos
empleados al ambiente laboral del GAD Municipal Intercultural del Cantén Pujili de manera
efectiva y acogedora. Esta estrategia se centra en proporcionar una experiencia de bienvenida
personalizada y dinamica que prepare a los nuevos miembros del equipo para contribuir de
manera inmediata y significativa a la organizacion.
Fase
Preparacion Previa:
e Seleccionar y configurar la plataforma para el Onboarding, como Adobe
Captivate Prime.
e Cargar documentos relevantes, como manuales del empleado, politicas y
procedimientos.
e Desarrollo de Contenido Interactivo: Crear videos, presentaciones Yy
simulaciones para introducir aspectos clave del GAD.

e Asignar un mentor de cada area a cada nuevo empleado.

Semana 1:
Bienvenida y Orientacion:

¢ Organizar una sesion de bienvenida con la alta direccion para presentar la vision
y mision del GAD.

e Realizar recorridos virtuales o presenciales de las instalaciones del GAD.

Semana 2:
Introduccion a los Recursos y Herramientas:
e Capacitar a los nuevos empleados en el uso de herramientas y sistemas
especificos de la organizacion.
e Proveer acceso a la plataforma de Onboarding y recursos necesarios para su

formacion.

Semana 3:
Integracion Social y Cultural:
e Organizar actividades sociales y eventos para fomentar la integracion y el

sentido de pertenencia.
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Facilitar la participacion en proyectos o grupos de trabajo para empezar a

colaborar con el equipo.

Semana 4:

Evaluacion y Retroalimentacion:

Programar reuniones regulares entre los nuevos empleados y sus mentores para

revisar el progreso y proporcionar apoyo.

Recursos/Materiales

Mentores

Software Adobe Captivate.

Material impreso y digital sobre la estructura organizacional y beneficios.
Lugares presenciales y virtuales de presentacion.

Equipo de Talento Humano para coordinar el proceso.

Qué se necesita

Proceso

Asegurar licencias y suscripciones necesarias para los nuevos empleados.
Materiales digitales necesarios para la formacion (videos, presentaciones).
Tutoriales, guias y manuales sobre el uso de la plataforma de Onboarding.
Personal encargado de conducir las sesiones de capacitacion.

Herramientas para verificar y confirmar el acceso a la plataforma y otros

recursos.

Crear y configurar cuentas para los nuevos empleados en la plataforma de
Onboarding (Adobe Captivate Prime).

En la plataforma de onboarding, cargar manuales del empleado, politicas,
procedimientos y otros documentos pertinentes.

Planificar una reunion de capacitacion con el fin de orientar a los nuevos
empleados en el uso de la plataforma, incluyendo la navegacion y el acceso a
los recursos.

Garantizar que los nuevos empleados tengan los permisos necesarios para

realizar su trabajo al proporcionarles el hardware y el software necesarios.
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e Realizar un seguimiento para asegurarse de que los nuevos empleados tengan
acceso completo y funcional a la plataforma y a otros recursos, y recopilar

comentarios sobre cualquier problema que hayan encontrado.

Responsables
Departamento de Talento Humano
Departamento de Informatica
Mentores
Limitaciones
— Necesidad de asignar presupuesto suficiente para desarrollar contenido digital y
organizar actividades de integracién
— Disponibilidad de plataformas y herramientas digitales adecuadas para la
implementacidn del Onboarding
— Coordinacién de horarios y disponibilidad de mentores y facilitadores durante el
proceso de integracion.
— Resistencia a nuevas tecnologias 0 métodos de integracion, lo que afecte la

implementacion del Onboarding Interactivo.

Tabla 44 Presupuesto de Onboarding.

PRESUPUESTO

Herramienta inteligente de autoria que permite crear

Software Adobe Captivate contenido de formacién online con realidad virtual.

$449.64

Capacitadores externos con experiencia empresarial,

Capacitadores externos
durante un mes.

$820.00

TOTAL  $1269.64
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6.10.4. Estrategia N°4: Programas de apoyo y bienestar

Descripcion

La estrategia de Programas de Apoyo y bienestar en el GAD Municipal Intercultural del
Canton Puijili se prioriza en apoyar a los colaboradores en el manejo del estrés y en mantener
un equilibrio saludable entre su vida laboral y personal. Esta iniciativa ofrece recursos y
actividades disefiados especificamente para promover el bienestar fisico, emocional y
profesional dentro del equipo municipal.
Actividades

Los programas incluyen:
Manejo del Estrés

e Clases guiadas de mindfulness y meditacién para reducir el estrés y mejorar la

concentracion.

Talleres de Gestion del Tiempo

e Talleres préacticos que ensefian a los empleados a priorizar tareas, evitar la

procrastinacion y manejar mejor su tiempo.

Eventos de Integracion y Recreacion
e Actividades y eventos sociales organizados por el GAD para fomentar la unién
del equipo y la desconexién del trabajo.

Dias de Bienestar y Descanso

e Dias adicionales de descanso remunerado dedicados exclusivamente al bienestar

personal y familiar, (cumpleafios del colaborador).

Recursos/Materiales
e Espacios tranquilos para sesiones de terapia o0 asesoramiento psicoldgico.
e Equipamiento deportivo (colchonetas, pesas ligeras, bandas elasticas).
e Plataformas de teleconferencia para sesiones virtuales de bienestar.

e Material didactico sobre manejo del estrés, gestion del tiempo.

Queé se necesita

e Contratar a profesionales con experiencia en mindfulness y meditacion.
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Una sala donde los empleados puedan reunirse sin interrupciones.
Implementacion de una plataforma digital que facilite el acceso a recursos,
informacidn organizacional y formularios necesarios.

Contratar a expertos en gestion del tiempo y productividad.

Desarrollar un sistema de registro para los talleres y llevar un seguimiento del
avance de los participantes.

Formar un comité de empleados para planificar y coordinar los eventos.
Asignar fondos para cubrir los costos de los eventos.

Establecer una politica clara sobre los dias de bienestar, incluyendo como se
solicitan y cuando se pueden tomar.

Designar a responsables que supervisen y aprueben las solicitudes de dias de

bienestar.

Proceso

Identificar las necesidades y expectativas de los empleados con relacion al
manejo del estrés.

Investigar y contratar instructores calificados.

Designar un lugar tranquilo y adecuado para las sesiones.

Contratar facilitadores con experiencia en gestion del tiempo.

Crear un equipo de voluntarios para la planificacién y organizacién de eventos.
Administrar y asignar los recursos financieros requeridos para la realizacién de
los eventos.

Desarrollar una politica clara que detalle los criterios y el proceso para solicitar

dias de bienestar.

Responsable

Departamento de Bienestar

Lideres y Supervisores

Limitaciones

Restricciones presupuestarias que pueden limitar la disponibilidad de ciertos
programas y actividades.
Disponibilidad limitada de espacio adecuado para actividades fisicas y de

bienestar en las instalaciones.



91

— Capacidad limitada del personal para gestionar programas de bienestar debido a
cargas de trabajo existentes.
— Barreras culturales o de accesibilidad que podrian limitar la participacion en

ciertos programas por parte de algunos empleados.

Cronograma
Apoyo y Bienestar
TIEMPO DE
CAPACITACIONES Septiembre Octubre DURACION
1 2 3 4 1 2 3 4

Manejo de estrés

2 HORAS
Talleres de Gestidn del Tiempo

2 HORAS
Eventos de Integracidony
Recreacion 2 HORAS
Dias de Bienestar y Descanso

2 HORAS

NOTA: Después de haber implementado estas actividades segun el cronograma, se

continuara realizandolas de forma continua cada martes y jueves durante 30 minutos.

Tabla 55 Presupuesto de Programas de apoyo y bienestar.

PRESUPUESTO
Espacios tranquilos Mobiliario, decoracion, aislamiento acustico y pintura. $1000.00
Equipamiento deportivo Colchonetas, pesas ligeras, bandas elasticas. $300.00
Material didactico Libros y guias $100.00

TOTAL  $1400.00
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6.10.5. Estrategia N°5: Boletin interno mensual

Descripcion

El boletin interno mensual tiene el objetivo de mantener a los empleados al tanto de

noticias y eventos relevantes. Esta iniciativa busca mejorar la comunicacion interna y fomentar

una mayor conexion y compromiso entre los empleados.

Actividades

El boletin incluira una variedad de contenidos, tales como:

Noticias Internas: Actualizaciones sobre proyectos, iniciativas y logros del
GAD Municipal.

Eventos y Actividades: Informacion sobre proximos eventos, talleres, y
actividades de interés para los empleados.

Reconocimientos y Logros: Destacar el trabajo destacado de empleados y
equipos, asi como aniversarios y celebraciones.

Recursos y Oportunidades: Informacién sobre oportunidades de desarrollo

profesional, recursos disponibles para los empleados y beneficios.

Recursos/Materiales

Computadoras

Camaras digitales o teléfonos con buena calidad de cdmara
Canva

Acceso a recursos graficos

Impresoras

Qué se necesita

Programas como Adobe InDesign o Canva para crear un boletin visualmente
atractivo.

Personal encargado de redactar y editar el contenido para asegurar calidad y
coherencia.

Herramientas de email marketing como Mailchimp para distribuir el boletin, y
una intranet para alojar y archivar los nimeros anteriores.

Encuestas para evaluar la efectividad del boletin y obtener sugerencias de los

empleados.
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Proceso

Establecer el objetivo principal de mantener a los empleados informados sobre
noticias y eventos relevantes.

Designar un equipo de comunicacion interna responsable de la creacion, disefio,
y distribucién del boletin.

Identificar redactores y editores que trabajaran en la generacion de contenido.
Enviar solicitudes a lideres y gerentes de departamento para obtener
actualizaciones sobre proyectos, eventos y logros.

Realizar una revision final del boletin por parte del equipo de comunicacion
interna y otros interesados clave

Evaluar la efectividad del boletin y obtener sugerencias para futuras ediciones.

Responsable

Departamento de Trabajo Social
Lideres y Supervisores
Departamento de Tics

Limitaciones

Restricciones que pueden limitar el acceso a software y herramientas de disefio
profesional.

La dedicacion de tiempo para la creacion, edicidn y distribucion del boletin
puede ser desafiante si los empleados tienen otras responsabilidades.
Dificultades para producir contenido de calidad de manera regular y mantener
la relevancia.

Riesgo de abrumar a los empleados si el boletin es demasiado extenso o

frecuente, lo que podria disminuir su impacto.

Tabla 66 Presupuesto de Boletin interno mensual.

PRESUPUESTO
Computadoras Computadora de escritorio o portétil $1200.00
Acceso a recursos graficos Banco de imagenes y graficos (suscripcion anual) $150.00

TOTAL  $1350.00
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6.10.6. Estrategia N°6: Reuniones periddicas del equipo

Descripcion
La estrategia de Reuniones periddicas del equipo tiene como objetivo de promover la
transparencia y el trabajo en equipo entre los colaboradores. Esta iniciativa busca mejorar la
comunicacion interna, fomentar la colaboracion y asegurar que todos los miembros del equipo
estén alineados con los objetivos y proyectos del GAD.
Tipos de reuniones que sugerimos
Actualizacion de Proyectos y Programas
¢ Informe de Progreso: Revision del avance de los proyectos en curso.
e Exploracién de Nuevos Proyectos: Evaluacion y planificacion de posibles

iniciativas futuras.

Revision de Objetivos y Metas
e Evaluacién del Progreso: Medicion del cumplimiento de los objetivos
establecidos.
e Ajustes y Realineacion: Modificacion de metas segun las necesidades y

circunstancias actuales.

Transparencia Financiera
e Discusién de Asignaciones y Gastos: Revisién de los presupuestos y

asignacion de recursos

Recursos/Materiales
e Equipos de videoconferencia y software correspondiente (Meet, Microsoft
Teams).
e Salas de conferencias equipadas con tecnologia audiovisual (proyectores,
pantallas, pizarras).
e Conexidn a internet estable y de alta velocidad

e Agenda de la reunién con puntos a tratar y tiempos asignados.

Qué se necesita
e Salas de conferencias equipadas con tecnologia audiovisual adecuada.
e Plataformas de colaboracion como Microsoft Teams, Meet 0 Zoom
e Software para la creacion y gestion de agendas, documentos y presentaciones

Microsoft Office, Google Works pace.
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e Agenda detallada de la reunién que incluya los temas a discutir, los responsables
y el tiempo asignado a cada punto.
e Sesiones regulares de retroalimentacion para identificar areas de mejora y

ajustar el formato de las reuniones segin sea necesario.

Proceso
e Determinar la frecuencia de las reuniones (semanales, quincenales, mensuales)
segun las necesidades del equipo.
¢ Incluir actualizaciones de proyectos, revision de metas, discusion de problemas
o desafios, y cualquier otro tema relevante.
e Enviar la agenda con anticipacion a todos los participantes junto con cualquier
material necesario para prepararse adecuadamente (documentos, informes,

presentaciones).

Responsable
Lideres de Equipo
Departamento de Tics.
Limitaciones
— Costo de adquisicion y mantenimiento de equipos tecnoldgicos y software.
— Presupuesto limitado para actualizacién y mejora continua de herramientas y
tecnologia.

— Disponibilidad de todos los miembros del equipo para asistir a las reuniones

programadas.
Cronograma
Reuniones
R . Periédicas | TIEMPO DE
euniones Enero DURACION
1 2l 3
Actualizacién de Proyectos 'y
Programas 1HORA
Revisidn de Objeti Met
evisién de Objetivos y Metas 1 HORA
Transparencia Financiera
1HORA

NOTA: Es importante mantener reuniones frecuentes y dinamicas para asegurar que los
colaboradores estén comprometidos e interesados. Se recomienda variar los temas y métodos

de presentacion para mantener la atencion y fomentar una participacion.
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Tabla 77 Presupuesto de Reuniones periddicas del equipo.

PRESUPUESTO

Salas de conferencias

equipadas Proyectores, pantallas, pizarras $650.00

TOTAL $650.00




6.10.2. CUADRO RESUMEN DE ESTRATEGIAS DE ENDOMARKETING

Tabla 8: Estrategias de Endomarketing

ESTRATEGIAS DE ENDOMARKETING

7

Dimensiones Estrategias Objetivo Presupuesto
Contratacion y Programa de Beneficios y Mejorar el nivel de satisfaccion y
p I~ L . $ 1.030.00
retencion Reconocimientos fidelidad los trabajadores.
Desarrollo de los For_mag:lon y programas Qe Desarrollar y fortalecer las capacidades
capacitacion para el crecimiento o $ 2.470,00
colaboradores . y conocimientos de los colaboradores
profesional.
Onboarding Facilitar la |ntegra_C|on de nuevos $  1.269.64
empleados al ambiente laboral
Adaptacion al trabajo Apoyar a los empleados en el manejo
Programas de apoyo Yy bienestar del estrés y en mantener un equilibrio $ 1.400,00
entre su vida laboral y personal.
Boletin interno mensual Maptgner a los empleados al tanto de $ 1350,00
noticias y eventos relevantes.
Comunicacion interna
Reuniones periddicas del equipo Promover |a transparencia y el trabajo $ 650,00

en equipo entre los colaboradores.

Total

$

8.169.64
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6.11. ESTRATEGIAS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

6.11.1. Estrategia N°1: Programa gestion de tiempo

Descripcion

Mejorar el bienestar y la satisfaccion de los empleados del GAD Municipal Intercultural

del Canton Pujili al ofrecer politicas que faciliten un equilibrio saludable entre sus

responsabilidades laborales y personales. Mediante horarios flexibles, opciones de trabajo

remoto y programas de bienestar, se reduce el estrés, se aumenta la productividad y se fortalece

el compromiso organizacional.

Fase

Evaluacion de Necesidades
Realizar encuestas y entrevistas con empleados para entender sus necesidades y
preocupaciones sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Desarrollo de Politicas
Disefia politicas que permitan horarios flexibles, opciones de teletrabajo y adaptaciones
en las cargas laborales.

Fase de Comunicacion:
Comunicar las Nuevas Politicas a través de reuniones, correos electrénicos y materiales

informativos.

Fase de Promocién:

Fomentar el uso de Politicas de Equilibrio a través de campafias internas y eventos.

Recursos/Materiales:

Documentos de planificacion
Herramientas para encuestas
Plataformas para trabajo remoto
Materiales de capacitacién

Espacios para actividades de bienestar

Qué se necesita

Definir politicas claras para horarios flexibles y teletrabajo.
Establecer y coordinar programas de bienestar adecuados para los empleados.
Crear y distribuir materiales informativos sobre las politicas y beneficios.

Implementar herramientas tecnologicas que faciliten el trabajo remoto.
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e Monitorear y ajustar las politicas basadas en la retroalimentacion de los empleados.

Proceso

Definir y formalizar politicas de trabajo flexible y teletrabajo.

Implementar programas que aborden aspectos fisicos y emocionales del bienestar.
Informar a los trabajadores sobre las politicas recientes y brindar capacitacion sobre su
uso.

Revisar el impacto del programa y adaptar las politicas en funcion de los comentarios
recibidos.

Realizar ajustes necesarios para evaluar la efectividad del programa mediante encuestas

y métricas.

Responsables

Departamento de Talento Humano
Departamento de Bienestar
Departamento de Tics

Limitaciones

Requiere un monitoreo constante y ajustes periédicos.

Implementacion puede requerir recursos y tiempo significativos.

Desafios en garantizar que el programa sea percibido como justo y accesible por todos
los empleados.

Necesidad de asegurar la disponibilidad de herramientas tecnoldgicas para todos los

empleados.

Tabla 98 Presupuesto de Programas de gestion de tiempo.

PRESUPUESTO
Definir politicas para
horarios flexibles y Documentacion y comunicacion interna $500.00
teletrabajo.
Programas de Bienestar Equipamiento béasico para actividades de bienestar $1000.00

TOTAL  $1500.00
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6.11.2. Estrategia N°2: Feedback Continuo

Descripcion
El Programa de Feedback Continuo es una estrategia disefiada para mejorar la
comunicacion y el desarrollo profesional en el GAD Municipal Intercultural del Canton Puijili.
Su objetivo principal es fomentar un ambiente de retroalimentacion constante y constructiva
que permita a los empleados recibir y proporcionar comentarios regulares sobre su desempefio
y el de sus comparieros. Este programa busca impulsar el crecimiento individual y colectivo,
promover la mejora continua y fortalecer el compromiso y la colaboracion dentro de la
organizacion.
Actividades
Implementar la Plataforma Lattice:
e Configurar y poner en marcha Lattice para gestionar el feedback continuo y el
seguimiento de objetivos.
Capacitacion en Lattice y Feedback:
e Ofrecer talleres sobre como usar Lattice eficazmente y técnicas para
proporcionar y recibir feedback constructivo.
Programar Reuniones de Feedback:
e Establecer un calendario de sesiones regulares de retroalimentacion utilizando
las funcionalidades de Lattice para seguimiento de rendimiento y objetivos.
Promover el Uso de la Plataforma:
e Realizar camparias internas para destacar la importancia del feedback y motivar
a los empleados a utilizar Lattice.
Recursos/Materiales
o Plataforma Lattice.
« Materiales de capacitacion.
o Calendario de reuniones de feedback.

o Encuestas de evaluacion a través de Lattice.

Queé se Necesita
e Configuracion y personalizacion de la herramienta.
e Programas de formacion en el uso de Lattice y técnicas de feedback.
e Planificacion de sesiones de feedback periodicas.

e Herramientas de analisis y encuestas dentro de Lattice para medir el impacto.
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Proceso

Configurar la plataforma para gestionar feedback.

Capacitar en el uso de la herramienta y técnicas de feedback.
Establecer y programar sesiones regulares de feedback.
Promover el uso del sistema en la organizacion.

Monitorear el impacto y recopilar datos.

Ajustar el sistema basado en feedback y resultados.

Revisar periddicamente para mantener la eficacia.

Responsables

Departamento de Tics
Equipo de Capacitacion

Supervisores y Lideres

Limitaciones

Adopcion de la Herramienta: Requiere que todos los empleados usen activamente
Lattice.
Mantenimiento: Necesita la gestion continua y actualizaciones de la plataforma.

Resistencia: Puede haber resistencia inicial al uso de la nueva herramienta.

Tabla 109 Presupuesto de Feedback Continuo.

PRESUPUESTO

Configuracion y
personalizacion de la Configuracidn inicial y personalizacion de Lattice. $1200.00
plataforma

Herramienta para Medir  Suscripcion a herramientas de analisis y encuestas dentro
el Impacto de Lattice (anual).

$600.00

TOTAL  $1800.00
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6.11.3. Estrategia N°3: Reconocimiento por Comportamiento Etico

Descripcion
El Programa de Reconocimiento por Comportamiento Etico estd disefiado para
fortalecer el compromiso normativo dentro del GAD Municipal Intercultural del Cantén Pujili.
El programa premiara a los empleados que demuestren un fuerte alineamiento con los valores
y principios éticos de la organizacion, fomentando una cultura de integridad y responsabilidad.
Actividades
Definir Criterios de Reconocimiento:
e Comportamientos Eticos: Integridad, responsabilidad, respeto, justicia Y
cumplimiento de politicas y leyes.
Crear un Sistema de Nominaciones:
e Permitir que los empleados nominen a sus colegas que exhiban estos
comportamientos éticos.
Realizar Premiaciones Mensuales:
e Organizar eventos para reconocer y premiar a los empleados destacados en
comportamientos éticos.
Comunicar Exitos:
e Publicar historias de los empleados premiados en los canales internos para inspirar

a otros.

Recursos/Materiales
« Sistema de nominaciones.
o Materiales de premiacion (certificados, trofeos).

e Canales de comunicacion interna.

Qué se Necesita
o Definir y documentar comportamientos éticos especificos.
« Plataforma para recibir y revisar nominaciones.

« Planificar y organizar ceremonias de premiacion.

Proceso
e Definir los comportamientos éticos y criterios de reconocimiento.
e Implementar el sistema de nominaciones.
e Organizar eventos de premiacion.

e Comunicar y destacar los éxitos.



Responsables
o Departamento de Talento Humano

e Equipo de Comunicacion Interna

Limitaciones
o Necesidad de mantener la equidad en la seleccion de premiados.

o Posible resistencia si el proceso de nominacién no se percibe justo.

Tabla 20 Presupuesto de Reconocimiento por comportamiento ético.
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PRESUPUESTO

Documentar
Comportamientos Eticos  Desarrollo de manuales y politicas internas

Especificos

Ceremonias de Premiacion Produccidn de certificados y trofeos

$500.00

$700.00

TOTAL

$1200.00




6.11.4. CUADRO RESUMEN DE ESTRATEGIAS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla 3: Estrategias de compromiso organizacional

ESTRATEGIAS DE COMPROMISO ORGANZANIZACIONAL

7

Dimensiones Estrategias Objetivo Presupuesto
Facilitar un equilibrio
. . saludable entre el trabajo y la vida
Compromiso Programas de gestién
. . personal de los empleados para $ 1.500,00
Afectivo de tiempo . .
mejorar su compromiso con la
organizacion.
Proporcionar
Combromiso retroalimentacion regular y
b Feedback Continuo constructiva para ayudar a los $ 1.800,00
Continuo .
empleados a mejorar y mantenerse
enfocados en sus objetivos.
Reconocimiento nor Promover y reconocer
. : ntop activamente comportamientos $ 1.200,00
Compromiso Comportamiento Etico e N
. éticos dentro de la organizacion.
Normativo

$ 4.500,00
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7. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, AMBIENTALES O ECONOMICOS)
7.1.Impacto Social

Al implementar estrategias de endomarketing mejora el compromiso organizacional dentro
de la organizacion. Esto fomenta un ambiente de trabajo més armonioso y reduce los conflictos,
lo cual es fundamental para el bienestar de los empleados y la eficacia organizacional. Al sentir
que sus valores y metas personales estan alineados con los de la empresa, los empleados
desarrollan una mayor conexion emocional y compromiso con la organizacion, lo que puede
traducirse en un aumento de la lealtad y la proactividad.

7.2.Impacto Econémico

Lo que se pretende con este proyecto es que al implementar estrategias de endomarketing
puede llevar a una reduccidn significativa en los costos operativos al optimizar los recursos y
reducir la necesidad de contratacion y formacion de nuevo personal frecuentemente debido a la
menor rotacion y ausentismo. La mayor proactividad y lealtad por parte de los empleados
también contribuye a la mejora de los resultados econdémicos de la empresa.

8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1.Conclusiones

Se realizaron seis estrategias de endomarketing con el objetivo de fortalecer el
compromiso Y la lealtad de los colaboradores en areas clave del GAD. Estas estrategias estan
disefiadas para mejorar el compromiso de los empleados, fomentar un sélido sentido de
pertenencia y asegurar la alineacion entre los objetivos individuales y colectivos de los
trabajadores y los de la empresa. Las estrategias son las siguientes: programas de beneficios y
reconocimientos, formacion y programas de capacitacion para el crecimiento profesional,
onboarding, programas de apoyo Yy bienestar, boletin mensual y reuniones periddicas del
equipo.

Se evidencia tedricamente que el endomarketing es una estrategia clave para mejorar el
compromiso organizacional. ElI endomarketing tiene como propésito principal fomentar la
identificacion de los colaboradores con los objetivos organizacionales, ademas de satisfacer sus
necesidades y expectativas. EI compromiso organizacional surge de la percepcion que tienen
los empleados sobre el grado en que su trabajo cumple con sus aspiraciones personales y
profesionales. Este compromiso incide directamente en el desempefio, la lealtad y la retencion

del talento humano. Por consiguiente, el endomarketing y el compromiso organizacional
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generan beneficios significativos tanto para la empresa como para los empleados,
contribuyendo a un entorno laboral eficiente.

Los resultados del diagndstico sobre el endomarketing y el compromiso organizacional
dentro del GAD Municipal Intercultural de Pujili revelaron deficiencias significativas en las
dimensiones de compromiso afectivo con un nivel bajo de 9,86% un nivel medio con el 32,39%
y un nivel alto con un 57,75%, mientras que el compromiso continuo tiene un nivel bajo con
un 26,76% un nivel medio con un 43,66% Yy un nivel alto con un 29,58% y el compromiso
normativo tiene un nivel bajo con el 15,49% un nivel medio con el 32,39% y un nivel alto con
el 52,11%. Estas dimensiones son esenciales para fomentar el bienestar laboral y fortalecer el
compromiso de los colaboradores con la organizacion. La implementacién de estrategias
efectivas de endomarketing se presenta como una solucion fundamental, ya que generara
beneficios tangibles para la empresa. Al abordar estas areas, se espera que los empleados
desarrollen un mayor sentido de pertenencia y lealtad, lo que resultara en una mejora general
en el desempefio organizacional y en un entorno de trabajo més positivo y motivador. Al medir
las practicas de endomarketing para justificar la elaboracién de estrategias en las siguientes
dimensiones: contratacion y retencion, desarrollo de los colaboradores, adaptacion al trabajo y
comunicacion interna.

Tras esta investigacion el endomarketing fortalece el compromiso organizacional,
mejorando la productividad empresarial y el bienestar de los empleados. Para la entidad,
optimiza el servicio, reduce costos y disminuye la rotacion de personal, reforzando la cultura
corporativa. Para los trabajadores, crea un mejor ambiente laboral, fomenta la identificacion
con la empresa y aumenta la satisfaccion y la salud mental. Estas iniciativas buscan aumentar
la motivacion y el bienestar general de los empleados, potenciando su productividad y
compromiso laboral.

La relacién entre el Endomarketing y el compromiso organizacional es es significativa.
A través del analisis y la implementacion de estrategias de Endomarketing, se ha evidenciado
que estas practicas influyen positivamente en el nivel de compromiso de los empleados hacia
la organizacion. EI Endomarketing, incluye acciones como la mejora de la comunicacion
interna, el reconocimiento del trabajo bien hecho, y la promocién de un ambiente laboral
positivo, contribuye a aumentar la satisfaccion laboral, la motivacion y la lealtad de los

empleados.
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8.2.Recomendaciones

Se recomienda implementar todas las estrategias propuestas del endomarketing y, en
caso de no contar con el presupuesto, se recomienda que empiecen por el Onboarding ya que
este proceso es para la integracion y adaptacion de los nuevos empleados a la cultura y valores
de la empresa. Un buen programa de Onboarding ayuda a los nuevos colaboradores a sentirse
bienvenidos y valorados desde el primer dia, lo que puede aumentar su compromiso y
satisfaccion laboral. Ademas, una adecuada induccion puede acelerar la productividad, reducir
la rotacion de personal y fomentar un ambiente de trabajo positivo.

El GAD debe estudiar minuciosamente el concepto de endomarketing a través del
repositorio de investigacion de estudios que la institucion realiza. Su estudio es esencial para
aumentar el compromiso organizacional y la satisfaccion de los trabajadores, ya que el
endomarketing es un campo emergente que esta ganando relevancia en el campo de la gestion
organizacional.

Para determinar si existe una conexion significativa entre el endomarketing y el
compromiso organizacional, se recomienda realizar una investigacion detallada. Se pueden
obtener perspectivas Utiles que ayuden a crear estrategias de endomarketing mas efectivas al
recopilar y analizar datos mediante encuestas, entrevistas, grupos focales y estudios de caso.
Ademas de mejorar el ambiente laboral y disminuir la rotacion de personal, estos hallazgos
podrian fortalecer la marca interna de la empresa, contribuyendo a una mayor productividad y
lealtad de los trabajadores.

Para motivar a los altos directivos a implementar estrategias de endomarketing, se
recomienda que se consideren los beneficios de esta investigacion. Esta investigacion puede
mostrar cdmo el endomarketing aumenta la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores, lo
que resulta en un mayor compromiso con la organizacién. Esta investigacion puede mostrar
como el endomarketing aumenta la motivacién y la satisfaccion de los trabajadores, lo que
resulta en un mayor compromiso con la organizacion. Al presentar datos que muestren la mejora
de la comunicacion interna, el desarrollo profesional y la cultura organizacional, los gerentes
podran ver el valor tangible de invertir en estas estrategias, que sirven como argumentos de
peso para adoptar un enfoque de endomarketing global.

Finalmente, se recomienda enfocarse en mejorar las habilidades tanto técnicas como
interpersonales, ya que esto brinda oportunidades para avanzar y crecer dentro de la
organizacion. Mantener un sistema de comunicacion interna transparente y bidireccional, que

permita a los trabajadores expresar sus pensamientos y recibir retroalimentacion constructiva,
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también es fundamental. Se crea un ambiente laboral donde los trabajadores se sienten
valorados y motivados; esto aumenta su compromiso y contribuye a una mayor productividad
y un clima laboral positivo; estas acciones se combinan con un reconocimiento constante y

significativo del trabajo bien hecho.
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10. ANEXOS

Anexo 1

Tabla 11: Frecuencias de respuestas de endomarketing

ENDOMARKETING

Frecuencia Porcentaje ' O/centaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 22 31 31 31
Valido MEDIO 25 35,2 35,2 66,2
ALTO 24 33,8 33,8 100
Total 71 100 100
Anexo 2

Tabla 12: Frecuencias de respuestas de contratacion y retencion

Contratacién y retencién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 20 28,2 28,2 28,2
Valido MEDIO 23 32,4 32,4 60,6
ALTO 28 39,4 39,4 100
Total 71 100 100
Anexo 3

Tabla 13: Frecuencias de respuestas del desarrollo de los colaboradores

Desarrollo de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 24 33,8 33,8 33,8
Valido MEDIO 27 38 38 71,8
ALTO 20 28,2 28,2 100

Total 71 100 100




Anexo 4

Tabla 14: Frecuencias de respuestas de adaptacion al trabajo

Adaptacion al trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

BAJO 24 33,8 33,8 33,8
Valido MEDIO 25 35,2 35,2 69
ALTO 22 31 31 100
Total 71 100 100
Anexo 5

Tabla 15: Frecuencias de respuestas de comunicacion interna

Comunicacioén interna

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

BAJO 15 21,1 21,1 21,1
vilido MEDIO 29 40,8 40,8 62
ALTO 27 38 38 100
Total 71 100 100
Anexo 6

Tabla 16: Frecuencia de respuestas del Compromiso Organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

BAJO 9 12,7 12,7 12,7
valido MEDIO 34 47,9 47,9 60,6
ALTO 28 39,4 39,4 100

Total 71 100 100
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Anexo 7

Tabla 17: Frecuencia de respuestas del compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

BAJO 7 9,9 9,9 9,9
Valido MEDIO 23 32,4 32,4 423
ALTO 41 57,7 57,7 100
Total 71 100 100
Anexo 8

Tabla 18: Frecuencias de respuestas del Compromiso Continuo

Compromiso Continuo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

BAJO 19 26,8 26,8 26,8
vilido MEDIO 31 437 437 70,4
ALTO 21 29,6 29,6 100
Total 71 100 100
Anexo 9

Tabla 19 Frecuencias de respuestas del Compromiso Normativo.

Compromiso Normativo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

BAJO 11 15,5 15,5 15,5
valido MEDIO 23 32,4 32,4 47,9
ALTO 37 52,1 52,1 100

Total 71 100 100
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENDOMARKETING
Endomarketing

Cuestionario 1

ESCALA
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Endomarketing RESPUESTA
Contratacion y retencion 112|345
1. El en proceso de induccion laboral, la empresa es claraal

sefialar las funciones del colaborador.

2. Recibo ayuda de mis compafieros y superiores en temasque
desconozco.

3. Laremuneracion que percibo esta de acorde al mercado
laboral.

4. Mi trabajo y logros son reconocidos por mis superiores.

5. La empresa cuenta programas de beneficios vy
compensacion competitivos y atractivos.

6. En la empresa existen programas asociados con el bienestar
fisico, emocional y mental de los colaboradores.

Desarrollo de los colaboradores 112|345

7. La empresa programa y desarrolla capacitaciones de
acuerdo con las necesidades del area.

8. En la empresa se busca formar lideres, antes quecontratar
externos.

9. En laempresa existen politicas de ascenso.

10. Los superiores delegan funciones que permiten eldesarrollo de

los colaboradores.

1

1. Los superiores desarrollan retroalimentacion constructivacon el
equipo.

1

2. Los  superiores comparten  sus  experiencias e
informacion valiosa con sus colaboradores.
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Adaptacion al trabajo

13.

La estructura organizacional de la empresa se encuentrabien
definida y favorece la adaptacion al trabajo.

14.

En la empresa proporcionan una descripcion clara ydetallada del
puesto de trabajo, incluyendo las responsabilidades, tareas y
objetivos.

15.

En la empresa asignan a un mentor o guia temporal paraal nuevo
colaborador.

16.

Se realiza un recorrido por las instalaciones de la empresa,
presentando las diferentes areas y departamentos al colaborador
nuevo.

17.

Las metas para el nuevo empleado son realistas.

18.

Se realizan seguimientos regulares con el nuevo colaborador
para brindar retroalimentacion sobre su desempefio y responder
cualquier pregunta o inquietud que pueda tener.

19.

En la empresa se realiza una evaluacion de la efectividaddel
proceso de induccion.

20.

La empresa brinda los materiales y equipos para larealizacion
de las tareas.

21.

La empresa cuenta con diferentes programas paraatender las
necesidades de sus colaboradores.

22.

Tengo cierto grado de libertad para tomar decisiones enel
desarrollo de mis actividades laborales.

Comunicacion interna

23.

Conozco las metas y objetivos de mi area de trabajo

24,

Los resultados alcanzados en el area de trabajo son
comunicados de manera oportuna.

25.

Los protocolos de seguridad y bioseguridad son
comunicados de manera adecuada.

26.

Las politicas y procedimientos relacionados con el manejo de
animales, bioseguridad, seguridad laboral, entre otros aspectos,
son claros.

27.

La comunicacion entre equipos y departamentos esadecuada.

28.

En mi area de trabajo tengo oportunidad de expresar mis
necesidades.

29.

Conozco los resultados de progreso de la empresa.
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30. La realizacion de algin evento es informada a través decanales
de comunicacion efectivos.

NOTA: Este cuestionario fue tomado de los autores Ocampo Gaslac, Johny Richard,

Endomarketing y su influencia en el compromiso organizacional de los colaboradores de una

empresa pecuaria, Pacasmayo 2023.

Anexo 20
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Compromiso Organizacional RESPUESTA
Compromiso Afectivo 213 14| 5

1. Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion.
2. Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.
3. Me siento como parte de una familia en esta institucion.
4. Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran

mis propios problemas.
5. Disfruto hablando de mi institucion con gente que no pertenece a

ella.

6. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral
en estan institucion.
Compromiso Continuo 1123|415

7. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

institucidn, es porgue otra institucién no podria igualar el sueldo y

prestaciones que tengo aqui.
8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,

como para considerar la posibilidad de dejar esta institucion.
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9. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
institucion, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el tengo aqui.

10. Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso si
quisiera hacerlo.

11. Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto que por
necesidad.

12. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi institucion.

Compromiso Normativo

13. Una de las principales razones por las que continud trabajando en
esta institucién es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

14. Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi institucion.

15. Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion, considerando
todo lo que me ha dado.

16. Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque me siento
obligado con toda su gente.

17. Esta institucion se merece mi lealtad.

18. Creo que le debo mucho a esta institucion.

NOTA: Este cuestionario fue tomado de los autores: Maricruz Neyra Vilcarromero,
Bryan Kevin Aliaga Jimenez, Victor Santos Burgos Chavezc , Victor Daniel Alvarez
Manriqued, Validacion del instrumento compromiso organizacional “CO” en docentes de

diversas instituciones UGEL 006, Lima, 2020



