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Resumen

Este estudio tiene como propdsito identificar si existe una relacion entre las estrategias de
endomarketing y la intencidn de retiro en organizaciones colombianas. La intencidn es observar
cémo el endomarketing puede tener un efecto en la motivacion, el compromiso y la satisfaccién
de los empleados, contribuyendo a un mejor ambiente de trabajo. Para eso, se llevara a cabo
una investigacion de tipo cuantitativo y cualitativo, con un enfoque correlacional que permita
medir el vinculo entre estas dos variables. Se trabajard con una muestra representativa de 100-
150 trabajadores que estén en empresas colombianas de distintos tamafios (grandes, medianas
y pequefias), a quienes se les aplicard una encuesta digital estructurada. Se espera que los
resultados muestren que el uso de estrategias de endomarketing puede ayudar a disminuir de
forma notable la intencion de retiro y, al mismo tiempo, fortalecer el compromiso de los

empleados.

Palabras clave: Endomarketing, intencion de retiro, organizaciones colombianas, marca

empleadora

Abstract

This study aims to identify whether there is a relationship between endomarketing strategies
and turnover intention in Colombian organizations. The goal is to observe how endomarketing
might influence employee motivation, commitment, and satisfaction, contributing to a better
work environment. To achieve this, a quantitative and qualitative research approach will be
used, with a correlational focus to measure the link between these two variables. A
representative sample of 100-150 employees from Colombian companies of different sizes
(large, medium, and small) will be selected, and a structured digital survey will be applied to
them. The expected outcome is that endomarketing strategies may significantly reduce turnover

intention while also strengthening employee commitment.
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Introduccion

El entorno laboral colombiano ha experimentado cambios derivados de la pandemia, la
evolucion del trabajo remoto y las crecientes expectativas laborales, como el equilibrio entre
vida laboral y personal, el reconocimiento y la estabilidad laboral. Estos factores han influido
en la gestion de los empleados generando un cambio en la manera en que las empresas
responden a las demandas de sus equipos. Ademas, esta situacion ha dado lugar a nuevas
dindmicas de comunicacion y expectativas de apoyo emocional y profesional entre
empleadores y empleados, con el fin de mitigar fendmenos como la intencién de retiro.

(Masterson, 2022).

Colombia ha enfrentado desafios importantes debido a la desaceleracion econdémica provocada
por la pandemia afectando la productividad y el empleo. Como sefiala Santaeulalia (2022), el
pais sigue enfrentando los efectos negativos de la contraccion de sectores como la manufactura

y la construccion, que han sido afectados por la alta inflacion y las tasas de interés elevadas.

Por lo tanto, las empresas han tenido que adaptarse a un entorno econémico incierto, lo que ha
afectado la estabilidad laboral y la motivacion de los empleados. Segun Pirajan (2023),
economista de Scotiabank Colpatria, “aunque el empleo ha mostrado signos de recuperacion,
la generacidn de nuevos puestos de trabajo ha sido mucho mas lenta en comparacion con afos

anteriores.”

Ademas de los desafios economicos, la fuerza laboral en Colombia esta influenciada por un

cambio generacional, en el que los trabajadores mas jovenes, como los millennials y la



Generacion Z, buscan una mayor flexibilidad, un equilibrio entre la vida laboral y personal, lo

que incrementa la presion sobre las empresas para adaptar sus politicas internas (Ballén, 2023).

De igual forma, la intencion de retiro se ha convertido en un fendmeno creciente en el mundo
laboral, en donde afecta principalmente a las generaciones méas jovenes y pone en riesgo la
productividad y el clima organizacional en muchas empresas. Se caracteriza por empleados
con un nivel reducido de compromiso, desempefio y motivacién y solo realizan tareas minimas

requeridas sin involucrarse activamente en la cultura empresarial (Vivas, 2024).

El Gobierno Colombiano ha implementado en los Gltimos afios regulaciones orientadas a
proteger el empleo y regular el trabajo remoto, especialmente en respuesta a las nuevas
demandas del entorno laboral post-pandemia. Segun la Ley 2088 de 2021, regula el teletrabajo
y el trabajo en casa, esta ha sido fundamental en este proceso, proporcionando un marco para
que las empresas mantengan la flexibilidad laboral y protejan los derechos de los trabajadores

(Ley 2088 de 2021, art 1).

En Colombia, segun el articulo BDO Colombia las empresas estdn comenzando a ver un
aumento en esta tendencia. Segun un estudio de Microsoft en 2022, el 54% de las personas
estan dispuestas a cambiar de trabajo debido a diversos factores que son detonantes importantes
de la intencion de retiro. Esto representa un desafio para los lideres organizacionales. Esto
plantea la necesidad de implementar estrategias que refuercen la relacién entre los empleados
y la organizacion, promoviendo un sentido de pertenencia y compromiso. Una solucion
consiste en la implementacién de estrategias de endomarketing, que buscan alinear las
expectativas y necesidades de los empleados con los objetivos corporativos, mejorando la

comunicacion interna y fomentando una cultura organizacional positiva. Aunque algunas



organizaciones han comenzado a tomar medidas preventivas, que demuestran el impacto de la

estrategia de endomarketing sobre la intencion de retiro (Vivas, 2024).

Este proyecto tiene como propoésito aportar al conocimiento existente, mediante un enfoque
cuantitativo y cualitativo que permita evaluar como las estrategias de endomarketing pueden
influir en la reduccion de la intencion de retiro en las organizaciones colombianas. El objetivo
es identificar practicas que fortalezcan el compromiso de los empleados y disminuyan su

tendencia a desvincularse de manera progresiva de sus funciones cotidianas.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, el presente trabajo tiene como propoésito responder la
siguiente pregunta de investigacion ¢ Cual es la relacion entre la implementacion de estrategias
de endomarketing y la tendencia a la intencion de retiro en las organizaciones colombianas?.
Se pretende determinar la relacion que existe entre ambas variables (endomarketing e intencion

de retiro).

Revision de la literatura

La siguiente seccion se divide en dos subsecciones, cada una se enfoca en una variable en
especifico. La primera variable aborda el tema de endomarketing y la segunda de intencidn de

retiro.

2.1 Endomarketing

El endomarketing segun Hernandez-Royett, J., y Gonzalez-Diaz, R. R. (2016) tiende a ser una
filosofia de la organizacion al servicio del cliente interno para satisfacer las necesidades y

objetivos de la compafiia. A diferencia del marketing tradicional, que se enfoca en los clientes



externos, el endomarketing se enfoca en los trabajadores como su principal audiencia. De esta
manera, busca incrementar la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral, lo que a su

vez mejora la productividad y el ambiente laboral (Pavlovikj, 2024; Hotmart, 2023).

La implementacion de esta estrategia tiene un impacto significativo en la retencion de talento
y la reduccion de la rotacion de personal. Segin McKinsey & Company (2022), las empresas
que aplican estrategias de marketing interno observan una disminucién en la rotacion de
empleados y un aumento en la lealtad del personal. De manera similar, un informe de Society
Human Rights Management (SHRM, 2022) muestra que las organizaciones que invierten en
programas de desarrollo y crecimiento profesional, componentes clave del endomarketing, han
logrado reducir las tasas de rotacion hasta en un 8% al mejorar la satisfaccion y el compromiso
laboral. En el caso de Sam’s Club, por ejemplo, la aplicacion de programas de aprendizaje
continuo permitio reducir la rotacion voluntaria de 14.9% a 6.1%, al ofrecer oportunidades de
desarrollo y fomentar un ambiente de trabajo saludable. Estos resultados subrayan cémo el
endomarketing no solo contribuye a un entorno mas productivo, sino que también promueve la

fidelizacion y el compromiso a largo plazo de los empleados (Pavlovikj, 2024).

Un ejemplo destacado de esta estrategia es el de Google, reconocida mundialmente por su
enfoque en el bienestar de sus empleados. Esta empresa ofrece beneficios como comidas
gratuitas, espacios de recreacion y un entorno colaborativo, lo que fortalece la lealtad y el
compromiso del equipo. Estas acciones también impactan en su satisfaccion general, lo que se

traduce en mayores niveles de innovacion y rendimiento (McKinsey & Company, 2022).

Maés del 73% de las empresas que han implementado estrategias de endomarketing han
observado mejoras en la productividad y el compromiso de sus empleados (Poppulo, 2021).

Esto demuestra que invertir en el bienestar y alineacion de los empleados no solo aumenta su



satisfaccion, sino que también ayuda a optimizar los resultados empresariales y reduce la
rotacion de personal (SHRM, 2022). EI endomarketing sitGa a los empleados en el centro de
las decisiones estratégicas, promoviendo su motivacion y compromiso, lo que fortalece el

ambiente laboral y la competitividad organizacional (Oak Engage, 2022).

2.2. Intencion de retiro
Segun el articulo del Foro Econémico Mundial, la "intencion de retiro" se refiere a la practica

de los empleados de limitarse a cumplir Gnicamente con las tareas minimas requeridas en sus
puestos de trabajo, evitando asumir responsabilidades adicionales o comprometerse mas alla
de lo necesario. No es una renuncia fisica al trabajo, sino una desvinculacion emocional, donde
los empleados dejan de involucrarse activamente o de participar en la cultura organizacional.
La intencidn de retiro es importante porque refleja la busqueda de un equilibrio entre el trabajo
y la vida personal, y sefiala la desconexion emocional de los empleados. Este fendmeno destaca
la necesidad de que las empresas promuevan entornos laborales mas saludables para mantener
la productividad y la satisfaccion de los trabajadores, evitando efectos negativos en la cultura

organizacional (Masterson, 2022).

Sin embargo, el articulo menciona que la intencion de retiro es una forma de afrontar el
agotamiento, el cual puede llegar a ser un riesgo en el lugar de trabajo para los profesionales
de la generacién Z. Una encuesta realizada por Microsoft a mas de 30.000 trabajadores en 31
paises diferentes en el 2021, mostro que “el 54% de los trabajadores de la generacion Z estan
considerando en dejar su trabajo” (Masterson, 2022). Esto se evidencio en el informe de

Microsoft que es el Gltimo de la serie anual Work Trend Index de la compafiia (Fleming, 2021).

Por otro lado, analistas coinciden en que el Covid-19 provocé un aumento de este

comportamiento debido a que, muchas compafiias no estaban preparadas para afrontar la



pandemia y la transicion al teletrabajo, lo que resultd en un incremento de las renuncias.
Ademas, al regresar a la presencialidad causé agotamiento y frustracion de los empleados en

las compafiias (Alvarez, 2022).

Segun Carolina Camacho, experta en temas laborales advierte que una de las formas para evitar
las renuncias silenciosas es que las empresas deben de evitar ambientes laborales impersonales
en donde “los empleados sientan que no cuentan con canales de comunicacion que permitan
una construccion y retroalimentacion permanente” (Daza, 2023). Un estudio reciente desarrollo
y validé una escala especifica para medir la intencion de retiro. Este estudio se baso en analisis
psicométricos y aplico pruebas de validez y confiabilidad, logrando identificar factores de
desmotivacion y compromiso organizacional. Es uno de los primeros trabajos en crear una
herramienta especifica para medir la intencion de retiro, enfocandose en indicadores como el

compromiso bajo y la desconexidn laboral (Anand, Doll, & Ray, 2024).

Asimismo, en otro estudio se detalla una metodologia que evalla los efectos de la intencion de
retiro en el rendimiento laboral. Se aplicaron encuestas y analisis cualitativos para medir el
nivel de compromiso y satisfaccion de los empleados en distintos sectores. Los hallazgos
muestran que factores como la falta de reconocimiento y las expectativas ambiguas contribuyen
a la tendencia de intencion de retiro y proponen intervenciones de endomarketing para mejorar

el ambiente laboral (Amitabh Anand, 2023).

Objetivo General

Determinar la relacion entre la implementacion de estrategias de endomarketing y la tendencia

a la intencion de retiro en las organizaciones colombianas.



Objetivos Especificos

1. Caracterizar las estrategias de endomarketing.

2. Analizar cdmo las estrategias de endomarketing (comunicacién interna, programas de
reconocimiento y recompensas, liderazgo cercano y apoyo directivo) influyen en la
intencion de retiro en las organizaciones colombianas.

3. Analizar la correlacidn entre variables.

Marco conceptual

El endomarketing, es el conjunto de estrategias internas de marketing orientadas a los
empleados, tiene como objetivo alinear los intereses y motivaciones de los trabajadores con los
objetivos organizacionales. Este enfoque considera a los empleados como "clientes internos”,
cuya satisfaccion y bienestar son fundamentales para el éxito organizacional. Segin Pico
Sandoval (2023), cuando el marketing es implementado, este fortalece la atraccion y retencion

del talento al que se mejora el compromiso interno.

Esto implica que las empresas deben enfocarse en generar una experiencia positiva para los
empleados, tratando de fomentar su lealtad, motivacion y productividad, de manera similar a
coémo se trabaja en la satisfaccion de los clientes externos. Un uso eficaz del endomarketing
crea un entorno laboral favorable que motiva a los empleados a comprometerse mas con la
organizacion y a reducir la probabilidad de renunciar. Ya sea formalmente o de manera

silenciosa.

El endomarketing también esta vinculado a la marca empleadora, la percepcion que los
empleados tienen de la empresa como un lugar para trabajar. Las estrategias de endomarketing
pueden mejorar de forma significativa la imagen que los empleados tienen de su empleador, lo
que influye directamente en su nivel de compromiso y satisfaccion laboral. “El 69.8% de los

encuestados considera que las estrategias de endomarketing influyen positivamente en su



experiencia de marca empleadora, lo que resulta en una mayor motivacién y compromiso”
(Tolosa Rada, 2024). Esto ayuda a evidenciar como una percepcién positiva de la empresa,
impulsada por estrategias de comunicacion interna y reconocimiento del talento, puede reducir
el riesgo de desconexion emocional de los empleados, es uno de los factores clave en la

intencion de retiro.

Por otro lado, la intencién de retiro se refiere a un fendémeno en el que los empleados, aunque
permanecen formalmente en la empresa, disminuyen su esfuerzo y compromiso,
desvinculandose emocionalmente de su trabajo. Esta desconexion no se manifiesta de
inmediato en un acto formal de renuncia, sino en una baja en el rendimiento, falta de iniciativa
y limitada participacion en las actividades organizacionales. “La falta de comunicacion y
reconocimiento dentro de la empresa puede llevar a desmotivacion, lo que contribuye
directamente a la intencion de retiro” (Pico Sandoval, 2023). Esto en los ultimos afios ha estado
mas presente, especialmente en el contexto post-pandemia. Donde las nuevas modalidades de

trabajo han desafiado las formas tradicionales de gestion y motivacion del talento.

Se puede decir que la implementacion de estrategias de endomarketing puede ser una
herramienta eficaz para prevenir la intencion de retiro. Narvaez Paredes y Gil Sandoval (2022)
destacan que “las practicas de endomarketing orientadas hacia la satisfaccion y motivacion del
empleado, como el reconocimiento del talento y la promocion de un ambiente de trabajo
saludable, son esenciales para evitar que los empleados se desvinculen emocionalmente de la
empresa” (Sandoval, 2022). Esto destaca que al concentrar sus esfuerzos en crear un ambiente
laboral positivo, las empresas pueden reducir el riesgo de que sus empleados disminuyan su

compromiso sin renunciar formalmente.

Por dltimo, la implementacién de herramientas de marketing digital interno dentro de las

estrategias de endomarketing ha demostrado ser Utiles para mejorar la satisfaccion y el



compromiso de los empleados, especialmente en sectores tecnoldgicos. “Las empresas que
utilizan herramientas de marketing digital para mejorar la comunicacion interna y fomentar el
bienestar de los empleados ven una reduccidn significativa en la intencion de retiro” (Morelo
Miranda, 2024). La digitalizacion y el trabajo remoto han transformado la manera en que los
empleados interactian con sus empleadores. Las estrategias de marketing digital permiten una
comunicacion mas efectiva, el seguimiento del bienestar de los empleados y la creacién de
entornos laborales mas flexibles y adaptativos, lo que reduce el riesgo de que los empleados se

desvinculen emocionalmente de la organizacion.

El endomarketing se presenta como una estrategia clave para reducir la intencion de retiro en
las organizaciones colombianas. Se observa que la implementacion de estrategias de marketing
interno contribuye de manera significativa a mantener a los empleados comprometidos, y
emocionalmente conectados con la organizacion. Estas estrategias no solo reducen la
desconexion emocional, sino que también mejoran la percepcion de la marca empleadora y

crean un ambiente de trabajo mas positivo y productivo.

Metodologia

Tipo de diseio

Teniendo en cuenta los objetivos de investigacion planteados anteriormente, se escogié un
enfoque cuantitativo para el desarrollo de esta investigacion. Hernandez , R., Fernandez, C., &
Baptista, M. del P. (2014) definen el enfoque cuantitativo como “‘el uso de recoleccion de datos
para probar hipotesis con base en la medicién numérica y analisis estadistico, con el fin de

poder establecer pautas de comportamiento y probar teorias”.



De esta manera, se realizd una encuesta digital con preguntas de seleccién maltiple basada en
la escala de likert, para medir la relacion entre las estrategias de endomarketing y la intencion

de retiro en las organizaciones colombianas.

El disefio de la investigacion es de tipo correlacional, el cual es un método de investigacion
cuantitativo que examina la relacién entre dos o mas variables para identificar patrones o
asociaciones (Asamoah, 2014). En este estudio se analizara la relacion directa entre la variable

de marketing interno y la intencién de retiro.

Participantes/muestra

En la presente investigacion se recolecté una muestra de 166 participantes colombianos de
distintas ciudades. Asimismo, se verificO la base de datos desplegada por QuestionPro,
filtrando aquellos participantes que cumplieran los criterios del estudio y finalizaran la encuesta

a un 100%. La muestra definitiva fue de 105 participantes.

Instrumentos

Considerando la literatura, se recurrio a los siguientes instrumentos: Bohnenberger y el
cuestionario de Jacobs conocido como “TIS 6. El primer instrumento fue utilizado para medir
las percepciones del Endomarketing en las organizaciones colombianas. De esta forma, el
instrumento de Bohnenberger cuenta con 31 preguntas cerradas divididas en seis dimensiones:
(a) orientacion al empleado, (b) practica de recursos humanos, (¢) comunicacion interna, (d)

comunicacion externa, (e) rotacion voluntaria y (f) rotacion involuntaria.

Por otro lado, el cuestionario de Jacobs o TS-6 cuenta con 6 preguntas, una escala original de
15 items desarrollada por Roodt en 2004. Esta escala emplea una escala de likert de 1 a 5

puntos, la cual ha demostrado alta confiabilidad en previos estudios. Por ejemplo, Jacobs et al



(2008), reportaron un Alfa de Cronbach de 0.91, sin embargo, Martin y Roodt (2008)

obtuvieron 0.93, ambos indicadores son considerados de alta consistencia interna.

En este estudio, se realizo la version adaptada al idioma espafiol valida por Morales y Shanny
(2021), los cuales llevaron un proceso de traduccion con el respaldo de expertos en donde
verificaron sus propiedades psicométricas. Asimismo, esta version logré un Alfa de Cronbach
de 0.8 en donde se observa una consistencia adecuada del constructo de la muestra utilizada.
De esta forma, la escala TIS-6 evalla la intencion de los empleados de abandonar la
organizacion, teniendo en cuenta que los puntajes mas altos tienen mayor probabilidad de
retiro. De las 6 preguntas del cuestionario de Jacobs, cuatro se evalian de manera directa y dos

de forma inversa, como se establece en la tabla de items negativos y positivos.

Tabla 1: items positivos y negativos del cuestionario TIS-6

Evaluacion items de Escala
Normal 1,3,45
Inverso 2,6

Fuente: Elaboracion propia

Nota: La tabla muestra las preguntas catalogadas como positivas y negativas del cuestionario

TIS-6

Variables
A continuacidn, se definen las variables para el analisis de datos y su definicion conceptual. La
tabla 2 corresponde a la variable de marketing interno que cuenta con 6 dimensiones

(orientacion al empleado, préctica de recursos humanos, comunicacion interna, comunicacion



externa, rotacion voluntaria y rotacion involuntaria). Por otro lado, la tabla 3 muestra la

segunda variable la cual es intencion de retiro.

Tabla 2: Variables de marketing interno y su definicion operacional.

Variable 1: Marketing interno

Variables Definicién Operacional
Orientacion al empleado “Es el proceso transformador que
(6 Items) experimentan los nuevos empleados para

adaptarse del entorno académico al mundo
empresarial. Facilita la integracion en
equipos, mejora la eficiencia laboral y busca
maximizar el potencial de los empleados

para el desarrollo de la empresa.” (WU,

2012).
Préactica de Recursos Humanos “Actividades organizacionales que gestionan
(10 Items) eficazmente recursos humanos, incluyendo

la seleccion, capacitacion, planificacion de
la carrera, compensacion, evaluacion del
desempefio, definicion del puesto y
participacion de los empleados, dirigidas a
cumplir objetivos de la organizacion y
mejorar el desempefio del empleado.”

(Shaukat y Ghafoor, 2015)




Comunicacion Interna

(3 Items)

“Es el intercambio de informacion dentro de
una organizacion, que implica interacciones
entre la direccion y los empleados, asi como
entre empleados de todos los niveles. Es
crucial para fomentar el sentido de
pertenencia y mejorar la eficacia

organizacional.” (Lozi¢, 2020)

Comunicacion Externa

(4 1tems)

“Son estrategias y herramientas que las
organizaciones utilizan para conectar con
publicos externos. Su objetivo es lograr
resultados positivos mediante mensajes y
retroalimentacion oportunos y transparentes,
fomentando la alineacion con los valores
organizacionales y mejorando la eficacia de
la comunicacion.” (Perales-Aguirre et al.,

2024)

Rotacion Voluntaria

(4 1tems)

“Es la practica de permitir que los
empleados elijan sus tareas/roles, lo que
puede generar mayor satisfaccion laboral y
compromiso organizacional.” (Chen et al.,

2015)

Rotacién Involuntaria

(4 1tems)

“Numero de empleados que son separados

de la organizacién por decision de la




empresa durante un periodo especifico,
debido a causas como bajo rendimiento,
reestructuracién organizacional o
incumplimiento de politicas internas.”

(Centeno Gonzaélez, 2015)

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se desglosan variables del instrumento de Bohnenberger, necesarias para cumplir el

objetivo del estudio.

Tabla 3: Variable de intencion de retiro y su definicion operacional

Variable 2: Intencién de retiro

Variables

Definicion operacional

Intencion de Retiro

(6 Items)

“Se refiere a la practica de los empleados de
limitarse a cumplir Gnicamente con las tareas
minimas requeridas en sus puestos de trabajo,
evitando asumir responsabilidades
adicionales o comprometerse mas alla de lo

necesario.” (Masterson, 2022)

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se desglosa la variable del instrumento TS-6, necesaria para cumplir el objetivo de

estudio.




Analisis de datos

Para analizar la informacion, se escogi6 un analisis correlacional con prueba chi cuadrado (x?),
en donde se evidencid la posible dependencia entre las variables de endomarketing e intencion
de retiro, teniendo en cuenta el nivel de significancia (p-value). Asimismo, este tipo de andlisis
permite evaluar si hay una relacion estadistica significativa entre el endomarketing y la

intencion de retiro de los empleados.

Procedimiento

La técnica utilizada para la recoleccion de datos del estudio de investigacién fue una encuesta
digitalizada (creada en QuestionPro), lo que permitio ajustar las preguntas planteadas, teniendo
en cuenta los instrumentos utilizados (Bohnenberger y el cuestionario de Jacobs). Asimismo,
en esta encuesta se implemento6 un consentimiento informado que debia ser aceptado por cada

participante, los cuales cumplieran los criterios del estudio.

Resultados

De acuerdo al analisis correlacional realizado en R, se logro obtener resultados basados en una
muestra de 105 trabajadores, vinculados con al menos 6 meses en una organizacion colombiana
independientemente del tipo de modalidad de trabajo. Para iniciar, es importante resaltar que
el 60% de la muestra corresponde al género femenino y el 40% al género masculino. En cuanto
a la distribucion por rangos de edad, el 10,9% rondan entre los 18 y 24 afios, el 26% entre los
25-34 afios, el 26% entre los 35-44 afios, el 27,7% entre los 45-54 afios y el 9,2% de 55 afios o

mas.



Asimismo, en cuanto a los afios de experiencia laboral el 8.4% han trabajado en una
organizacion colombiana entre 6-12 meses, el 12,6% entre 1-3 afios, el 18,5% entre 3-6 afios y
el 60,5% maés de 7 afios. Cabe resaltar que, el 54,6% trabaja presencialmente, el 6,7% remoto

y el 38,7% hibrido.

Figura 1: Relacion entre orientacion al empleado e intencidn de retiro
Relacion entre orientacion al empleado e intencion de retiro
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Fuente: Elaboracién propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La figura muestra la relacion entre la orientacion al empleado y la intencion de retiro

Tabla 4: Distribucion porcentual y absoluta de la intencion de retiro segun la orientacion del

empleado.
Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Orientacién 28 26,67 10 9,52 7 6,67
Baja
Orientacién 8 7,62 20 19,05 7 6,67




Media

Orientacién 5

Alta

4,76

7,62

12

11,43

Fuente: Elaboracidn propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucién porcentual y absoluta de la intencién de retiro segin la

orientacion del empleado.

La tabla 4 y la figura 1 muestran la relacién que hay entre la orientacion del empleado y la
intencion de retiro. De esta manera, se observa que los empleados con orientacion baja
presentan una mayor intencion de retiro bajo (26,67%). Por otro lado, la orientacion media
tiene mayor concentracion en la intencion de retiro media (19,05%). No obstante, los

empleados con orientacion alta muestran una mayor proporcion en la intencion de retiro alto

(11,43%).

Tabla 5: Resultados del andlisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre orientacion

del empleado e intencidn de retiro.

Chi Cuadrado

df

p-value

11.43

0.022

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre orientacion del empleado e intencion de retiro.




El andlisis de la relacion entre la orientacion al empleado e intencion de retiro muestra una

asociacion estadisticamente significativa entre ambas variables. El test de chi cuadrado muestra

la relacion con un valor de 11,43 y un p-value de 0.022. De esta manera, se puede decir que la

orientacion que recibe el empleado influye en su intencion de retirarse.

Figura 2: Relacion entre practica de recursos humanos e intencion de retiro

Relaciéon entre préactica de recursos humanos e intenciéon de retiro
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Fuente: Elaboracién propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La figura muestra la relacion entre la practica de recursos humanos y la intencion de

retiro

Tabla 6: Distribucion porcentual y absoluta de la intencidn de retiro segun la practica de

recursos humanos.

Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Préactica de RH 4 3,81 5 4,76 5 4,76




Baja
Practica de RH 9 8,57 11 10,48 4 3,81
Media
Préactica de RH 24 22,86 17 16,19 26 24,76
Alta

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucién porcentual y absoluta de la intencién de retiro segin la

practica de recursos humanos.

La figura 2 y la tabla 6 muestran que la mayor proporcion de empleados tiene una intencion
alta de retiro, en donde es mas notable en el grupo con préctica de HR alta (24,76%). Asimismo,
en la practica RH media se muestra una proporcién moderada de intencion de retiro (10,48%),

mientras que la practica de RH baja tiene proporciones similares en las 3 categorias.

Tabla 7: Resultados del andlisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre practica de

recursos humanos e intencién de retiro.

Chi Cuadrado df p-value

5.29 4 0.26

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre practica de recursos humanos e intencién de retiro.




Teniendo en cuenta los resultados presentes se evidencié una asociacion no significativa entre
ambas variables. El chi cuadrado arroja un valor de 5,29 con un p-value de 0.26. Esto sugiere
que no se puede concluir que la practica de recursos humanos influya en la intencién de retiro

de los empleados.

Figura 3: Relacion entre comunicacion interna e intencion de retiro
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Fuente: Elaboracién propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La figura presenta la relacion entre la comunicacién interna y la intencion de retiro

Tabla 8: Distribucion porcentual y absoluta de la intencidn de retiro segun la comunicacion

interna.

Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Comunicacion 22 20,95 15 14,29 6 571

Interna Baja




Comunicacién 12 11,43 18 17,14 9 8,57

Interna Media

Comunicacién 6 5,71 7 6,67 10 9,52
Interna Alta

Fuente: Elaboracidn propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucién porcentual y absoluta de la intencién de retiro segin la

comunicacion interna.

La figura 3y la tabla 8 muestran que, a menor nivel de comunicacion interna, existe una mayor
intencidn de retiro (20,95%), por otro lado, cuando la comunicacion interna es alta, disminuye

la intencion de retiro bajo (5,71%) pero también aumenta la intencion de retiro alto (9,52%).

Tabla 9: Resultados del analisis chi cuadrado con respecto a la relacion entre comunicacion

interna e intencion de retiro.

Chi Cuadrado df p-value

9.98 4 0.041

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacién

entre comunicacion interna e intencién de retiro.

Teniendo en cuenta los resultados de las tablas y la figura, podemos decir que si hay una
relacion significativa entre ambas variables debido a que, la prueba de chi cuadrado muestra

un valor de 9,98 y un p-value de 0.041. No obstante, esta relacién no es directa ni lineal ya que,



aunque la comunicacién interna baja esta con menor intencion de retiro, también se puede
observar una proporcion alta de intencion de retiro inclusive cuando la comunicacion interna
es alta. Como tal, la comunicacion interna puede influir, pero no es el Unico factor que

determina la intencion de retiro.

Figura 4: Relacion entre comunicacion externa e intencion de retiro
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Fuente: Elaboracién propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La figura presenta la relacion entre la comunicacion externa y la intencidn de retiro.

Tabla 10: Distribucién porcentual y absoluta de la intencion de retiro segun la comunicacion

externa.

Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Comunicacion 20 19,05 18 17,14 7 6,67

Externa Baja




Comunicacién 14 13,33 15 14,29 8 7,62
Externa Media
Comunicacién 7 6,67 6 571 10 9,52

Externa Alta

Fuente: Elaboracidn propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucién porcentual y absoluta de la intencién de retiro segin la

comunicacion externa.

La figura 4 y la tabla 10 muestra que, a mayor nivel de comunicacion externa, disminuye la
intencién de retiro bajo de 19,05% con comunicacion baja a 6,67% con comunicacion alta,

pero aumenta la intencion de retiro alto que va de 6,67% a 9,52%.

Tabla 11: Resultados del andlisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre

comunicacion externa e intencién de retiro.

Chi Cuadrado df p-value

6.86 4 0.144

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre comunicacion externa y intencion de retiro.

Los resultados que se presentan muestran que no existe una asociacion significativa entre
ambas variables debido a que, teniendo en cuenta la prueba de chi cuadrado, esta tiene un valor

de 6,86 con un p-value de 0.144. Esto muestra que la comunicacion externa influye



significativamente con la intencién de retiro y puede que otros factores internos tengan mas
peso que este.
Figura 5: Rotacion Voluntaria e Intencion de Retiro

Relacion entre rotacion voluntaria e intencion de retiro
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La figura presenta la relacion entre la rotacion voluntaria y la intencidn de retiro

Tabla 12: Distribucion porcentual y absoluta de la intencion de retiro segin la rotacion

voluntaria.
Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto

Rotacion 4 3,81 5 4,76 5 4,76

Voluntaria
Baja

Rotacion 10 9,52 12 11,43 9 8,57

Voluntaria




Media

Rotacion 26 24,76 14 13,33 20 19,05
Voluntaria

Alta

Fuente: Elaboracidn propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucién porcentual y absoluta de la intencién de retiro segin la

rotacién voluntaria.

La figura 5y la tabla 12 muestra que cuando la rotacion voluntaria es alta, también aumenta la
intencidn de retiro en donde el 24,76% tiene intencion baja, pero el 19,05% presenta intencion
alta. Por otro lado, cuando la rotacion voluntaria es baja, los porcentajes tienden a ser mucho

menores (4,76% en intencion alta).

Tabla 13: Resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre rotacion

voluntaria y intencion de retiro.

Chi Cuadrado df p-value

3.06 4 0.55

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre rotacion voluntaria e intencién de retiro.

Teniendo en cuenta los resultados presentes de la relacion entre la rotacion voluntaria y la
intencién de retiro se pudo evidenciar que, aunque se observan algunas tendencias como una

mayor intencién de retiro en personas con alta rotacién voluntaria, los resultados no son




significativos dado que, la prueba de chi cuadrado muestra un p-value de 0.55 el cual esta por

encima de 0.05.

Figura 6 Rotacion Involuntaria e Intencion de Retiro

Relacion entre rotaciéon involuntaria e intencion de retiro
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Nota:La figura presenta la relacion entre rotacion involuntaria y la intencion de retiro

Tabla 14: Distribucion porcentual y absoluta de la intencion de retiro segin la rotacion

involuntaria.
Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Rotacion 3 2,86 4 3,81 1 0,95
Involuntaria
Baja
Rotacion 6 571 7 6,67 4 3,81




Involuntaria

Media

Rotacion

Involuntaria

Alta

17

16,19

20

19,05

43 40,95

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La tabla muestra la distribucién porcentual y absoluta de la intencién de retiro segun la

rotacion involuntaria.

El analisis de la figura 6 y la tabla 14 ayuda a ver una relacion entre la rotacion involuntaria y

la intencion de retiro. El grupo con alta rotacion involuntaria tiene mayor proporcion de

empleados con intencion de retiro alta (43 caso, representando un 40,95%), siguiendo a esto

los que tienen intencién media (20 casos, representando 19,05%). Por ultimo los que tienen

una baja rotacion involuntaria tienen un nivel de intencion de retiro bajo ( 1 caso con intencién

alta, representando 0,95%)

Tabla 15: Resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre rotacion

involuntaria y intencion de retiro.

Chi Cuadrado

df

p-value

9.10

0.058

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre rotacion involuntaria y intencion de retiro.




Teniendo en cuenta los resultados presentes, el analisis muestra que hay una tendencia entre la
rotacion involuntaria y la intencion de retiro. Esto se observa en el grupo con alta rotacion en
donde empleados manifiestan una intencion de retiro alta. Aunque el resultado de la prueba de
Chi Cuadrado muestra un p-value de 0.058 no alcanza el umbral convencional de significancia,
por lo que se puede decir, que no existe una relacién entre la rotacion involuntaria y la intencién

de retiro.

Figura 7: Intencidn de retiro y marketing interno

Intencién de retiro y marketing interno

-% 10 10 55
" [aa]
©
5
= 20 3
2o g
o - Q
° % 5 15 5 3
© -15 ©
o c
o
2
o (o]
= - 5 10 15 10
<<

1 1 1
Intencién baja Intencién media Intencidn alta
Intencién de retiro

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Nota:La figura presenta la intencidn de retiro

Tabla 16: Distribucién porcentual y absoluta de la intencion de retiro y marketing interno

Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Marketing 30 28,57 10 9,52 10 9,52




Interno Baja

Marketing S) 4,76 15 14,29 5 4,76

Interno Media

Marketing 5 4,76 10 9,52 15 14,29

Interno Alta

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Nota: La tabla muestra la distribucion porcentual y absoluta de la intencion de retiro.

El analisis de la figura 7 y la tabla 16 muestra una tendencia entre los niveles de marketing
interno y la intencion de retiro. Los que demuestran bajo marketing interno muestran una
elevada intencion de retiro baja (30 casos, representando 28,57%), en cambid solo el 9,52% de
ellos manifiestan por intencion de retiro alto. Por parte del grupo con alto marketing interno,
la proporcidn de intencion de retiro alta esta a 14,29% (representando 15 casos). Lo que supera

los valores de retiro bajo y medio.

Tabla 17: Resultados del analisis de chi cuadrado de la intencion de retiro y marketing interno

Chi Cuadrado df p-value

26.81 4 0.001

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado de la intencidn de retiro y

marketing interno.



Los resultados evidencian que hay una relacion significativa en la intencion de retiro con
marketing interno, dado a que, quienes tienen orientacion baja son los que muestran una
intencion de retiro también baja, por otro lado las orientaciones medio y alto la intencién de
retiro estd més distribuida, en donde hay una mayor frecuencia de retiro alto en el grupo con
orientacion alta. De esta forma, confirmamos que el p-value es de 0.001, lo cual infiere que hay

una relacion significativa entre las variables.

Figura 8: Relacién marketing interno e intencion de retiro en mujeres
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La figura muestra la relacion entre el marketing interno y la intencion de retiro en

mujeres.

Tabla 18: Distribucion porcentual y absoluta entre el marketing interno y la intencion de retiro

en mujeres.

Retiro % Retiro % Retiro %

Bajo Medio Alto




Marketing 53 89,83 3 5,08 1 1,69

Interno Baja

Marketing 1 1,69 0 0 0 0

Interno Media

Marketing 1 1,69 0 0 0 0

Interno Alta

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucion porcentual y absoluta entre el marketing interno y la

intencidn de retiro en mujeres.

Teniendo en cuenta la figura 8 y la tabla 18 muestra una relacion entre marketing interno y la
intencién de retiro en mujeres. La mayoria de las mujeres con percepcion baja de marketing
interno tienen una baja intencion de retiro (53 casos, representando un 89,83%). Lo cual cuenta

con un menor porcentaje a la intencion media y alta (5,08% y 1,69%, respectivamente).

Tabla 19: Resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre marketing

interno y la intencion de retiro en mujeres.

Chi Cuadrado df p-value

0.15 4 0.997

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre marketing interno y la intencion de retiro en mujeres.




Con base a los resultados, la prueba de chi cuadrado en relacion entre el marketing interno y la
intencion de retiro en mujeres no muestra una asociacion significativa dado a que el p-value
fue de 0.997 lo que indica que estd por encima de 0.05 y el chi cuadrado fue de 0.15. Esto
indica que, los niveles de marketing interno no estan relacionados con la intencion de retiro en
la categoria femenina. De esta forma, la mayoria de las mujeres se encuentran en niveles altos
tanto en intencion de retiro como en marketing interno, esto puede indicar que hay una

percepcidn positiva y baja intencion de retiro.

Figura 9: Relacion marketing interno e intencion de retiro en hombres
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La figura muestra la relacion entre el marketing interno y la intencién de retiro en

hombres.

Tabla 20: Distribucion porcentual y absoluta entre el marketing interno y la intencion de retiro

en hombres.



Retiro % Retiro % Retiro %
Bajo Medio Alto
Marketing 42 91,3 1 2,17 1 2,17
Interno Baja
Marketing 1 2,17 0 0 0 0
Interno Media
Marketing 1 2,17 0 0 0 0
Interno Alta

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
Nota: La tabla muestra la distribucion porcentual y absoluta entre el marketing interno y la

intencion de retiro en hombres.

La figura 9 y la tabla 20 muestra una tendencia en los hombres con la categoria de bajo
marketing interno y baja intencion de retiro (42 casos, representando 91,3%). Los hombres

muestran una mayor dispersion, donde hay pocos casos con intencidn de retiro media y alta.

Tabla 21: Resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion entre marketing

interno y la intencion de retiro en hombres.

Chi Cuadrado df p-value

0.095 4 0.999

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.



Nota: La tabla muestra los resultados del analisis de chi cuadrado con respecto a la relacion

entre marketing interno y la intencion de retiro en hombres.

Con base a los resultados, la prueba de chi cuadrado en relacion entre el marketing interno y la
intencion de retiro en hombres no muestra una asociacion significativa dado a que el p-value
fue de 0.999 y el chi cuadrado fue de 0.095. Esto indica que, los niveles de marketing interno
no estan relacionados con la intencién de retiro en la categoria masculina. De esta forma, la
mayoria de hombres presentan niveles altos en ambas variables, lo que muestra una percepcion

positiva sobre marketing interno y baja intencion de retiro.

Discusion

Los resultados de este estudio investigativo indican que existe una relacion entre la percepcion
del marketing interno y la intencidn de retiro de los empleados. En especial, se puede ver que
cuando los trabajadores tienen un bajo nivel de marketing interno, suelen manifestar una menor
intencidn de permanencia. Esta tendencia se convierte mas clara cuando se analiza la variable
de marketing interno con dimensiones como: “practica de recursos humanos” o “comunicacion
externa”, donde la intencion de retiro es mas baja cuando la percepcién del marketing interno
es positiva. Teniendo en cuenta esta relacion, que ha sido respaldada por estudios como el de
Kaur et al. (2020), donde encontraron gque hay gestion eficaz del marketing interno, mejorando

la satisfaccion y el compromiso laboral, lo que podria ayudar a reducir la intencion de retiro.

Estos hallazgos corresponden con lo planteado por Ibrahim (2011), el descubrid que el
marketing interno influye de manera indirecta en la intencion de retiro a través del job
embeddedness, en otras palabras, cuando los empleados se sienten arraigados en la

organizacion en la que estén, es menos probable que quieran abandonarla. De igual forma,



Limor y Weisberg (2018) mostraron una correlacion negativa entre marketing interno e
intencion de retiro, especialmente en trabajadores del sector tecnoldgico. Donde se muestra que
tratar a los empleados como clientes internos ayuda a fortalecer su compromiso con la

organizacion.

Ademas, estudios han determinado que el compromiso con la organizacion ayuda como
mediador entre el marketing interno y la intencidn de retirarse, lo que refuerza la importancia
de construir relaciones internas solidas (Rashid & Gul, 2023). Del mismo modo, Bennani y
Hassi (2024) mostraron que el marketing interno no solo reduce la intencion de retiro, sino que

también impacta de forma positiva en la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo.

Por otra parte, a pesar de que hay puntos en comun con la literatura, tambien hay diferencias
importantes. La relacion entre marketing interno e intencion de retiro no siempre es
significativa ni lineal. Hay otros factores como “la cultura organizacional”, “estilo de
liderazgo™ o “confianza” que pueden ayudar a influir en esta relacion. De esta forma, Park
(2022) sustenta que el impacto del marketing interno puede variar dependiendo de la
percepcion de justicia organizacional, la comunicacion interna efectiva y las condiciones del

entorno laboral.

Es por esto que el marketing interno es un factor relevante, su influencia puede depender de
otras practicas organizaciones y del contexto en el que esté. Este estudio aporta una perspectiva
diferente al ver que la percepcion del marketing interno influye en la intencidn de retiro, esta
relacion no siempre se presenta como significativa, donde se ajusta con la necesidad de tener

enfoques mas integrales en la gestion del talento (Bennani & Hassi, 2024).



Con base en los resultados sobre intencion de retiro, se identifica una relacion significativa
entre el nivel de marketing interno percibido y dicha intencion. Los empleados que reportan un
nivel bajo de marketing interno son quienes presentan, en mayor proporcion, una intencion de
retiro baja (28,57%). En contraste, aquellos empleados con percepciones medias y altas de
marketing interno muestran una distribucion mas equitativa entre las diferentes categorias de
intencion de retiro. Asimismo, se resalta una mayor proporcion de intencion de retiro alta en
empleados con marketing interno alto (14,29%). De esta manera, este patron fue apoyado por
el andlisis de chi cuadrado

(02 = 26,81 111 = 0.001) , lo cual evidencia que la relacion que hay entre ambas variables

es significativa.

Estos hallazgos podrian parecer contradictorios frente a estudios previos, en donde un entorno
de bajo marketing interno suele estar asociado con una mayor intencion de retiro. No obstante,
en este caso, los empleados con alta percepcion de marketing interno que presentaron intencion
de retiro podrian estar tomando decisiones ya sea voluntarias o planificadas, basadas en
percepciones positivas del entorno laboral, y no necesariamente por insatisfaccion. Por lo tanto,
este hallazgo no contradice, sino que complementa la literatura existente indicando que la
intenciébn de retiro puede tener diferentes motivaciones dependiendo del contexto

organizacional.

Con base a estos resultados también se encuentra un contraste y complementariedad con un
estudio de Kesen, Karabiyik y Ozdemir (2020), autores que analizaron la relacion inversa, es
decir, como la intencién de retiro afecta la efectividad del marketing interno. Su estudio,
muestra que, cuando los empleados poseen una alta intencion de retiro, estos tienden a

desvincularse de las préacticas internas, lo cual reduce la eficacia del marketing interno y afecta



la satisfaccién y compromiso organizacional. Aunque su enfoque es distinto, sus hallazgos

apoyan la conexion que existe entre el entorno organizacional y la intencion de retiro.

Por otro lado, la presente investigacion sefiala que en un entorno con marketing interno alto
puede relacionarse a una intencién de retiro mas voluntaria y planificada, es decir, no se trata
de una reaccion negativa, sino como una decision que estd basada en condiciones
organizacionales favorables. Asimismo, este planteamiento esta alineado con lo encontrado por
Bennani y Hassi (2024), estos autores evidenciaron que el marketing interno si afecta de
manera positiva la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo, y negativamente la intencion

de rotacion.

De esta manera, esta investigacion también tiende a plantear la posibilidad de una relacion
bidireccional entre las dos variables, en donde el marketing interno influye en la intencion de
retiro y a la misma vez, la intencion futura de los empleados podria influir en su
involucramiento con préacticas internas. Teniendo en cuenta lo mencionado previamente, Yildiz
(2023) menciona en su investigacion que existe una escasez de investigaciones que estudian la
relacion bidireccional entre el endomarketing y la intencion de retiro. De esta forma, los
hallazgos de esta investigacion aportan a ese vacio, al proponer que como tal, no solo el entorno
organizacional tiene influencia en la intencion de retiro, sino que también puede influir en el

involucramiento del empleado con las préacticas internas.

Teniendo en cuenta los resultados, en estos no hay una asociacion significativa entre el nivel
de marketing interno y la intencion de retiro, tanto en hombres como en mujeres. Sin embargo,

se muestran diferencias en la distribucion de frecuencias entre los dos géneros.



Por el lado de las mujeres, la mayoria de los casos tienen alta percepcion de marketing interno
y baja intencion de retiro (53 casos, representando un 83,83% de total). Esto podria dar una
percepcién positiva del ambiente laboral, lo que estaria influyendo en una menor intencién de
retiro. Asimismo, Patel (2024) en su investigacion encontrd que las mujeres responden de
manera mas sensible al clima organizacional, sobre todo cuando perciben equidad y un entorno

psicoldgico que les sea favorable, lo cual fortalece su compromiso organizacional.

Por el lado de los hombres, hay 42 casos (91,3% representando del total) con una baja intencién
de retiro con alta percepcion de marketing interno. Sin embargo, los hombres muestran mas
variacion en sus respuestas. Con esto se puede decir que, aunque los dos géneros valoran de
forma positiva el marketing interno, en los hombres podria estar influyendo otros factores en
la decision de permanencia. Este hallazgo de la presente investigacion va alineado con lo
propuesto por Stewart et al. (2007), quienes en su investigacion encontraron que los hombres
relacionan sus decisiones de permanencia o de salida laboral no solo con el entorno
organizacional, sino que también con factores como oportunidades de logro, reconocimiento
individual y percepcion de apoyo directo, lo cual puede explicar el por qué hay una mayor

dispersidn en sus respuestas.

Por ultimo, se pudo observar que, aunque no hay una relacion significativa, las mujeres tienden
a mostrar respuestas mas uniformes. En cambio, los hombres muestran una mayor diversidad
en los niveles de intencion de retiro. Con base a esto, este hallazgo es importante porque
muestra que, en el caso de las mujeres, la percepcion del endomarketing puede estar mas
relacionado con la intencién de retiro o de permanencia. Sin embargo, en el caso de los hombres
al haber mayor dispersion puede indicar que otros factores externos al endomarketing puede

llegar a tener mayor peso en las decisiones que toman.



De acuerdo con lo anterior, se descubri6é que las mujeres suelen mostrar patrones consistentes
cuando perciben de forma positiva el marketing interno, y la intencién de retiro la relacionan
mas con factores como: aislamiento o falta de reconocimiento (Rinfret & Lortie-Lussier, 2009).
Por el lado de los hombres, cuando se habla de intencidn de retiro son mas sensibles a diferentes
aspectos como la satisfaccion laboral, asi como a las oportunidades de desarrollo profesional y
reconocimiento en la organizacion (Miller & Wheeler, 1992). Esto podria justificar la mayor

dispersidn observada en los hombres en comparacion con las mujeres.

Conclusiones

Con esta investigacion se pudo notar que existe una relacion entre las estrategias de
endomarketing y la intencion de retiro en las organizaciones colombianas. Teniendo en cuenta
dimensiones como: orientacion al empleado y comunicacion interna, mostraron asociaciones
significativas, donde esto podria llegar a influir en la decisién de los empleados cuando se
encuentran en la situacion de desvincularse de forma emocional o laboralmente. Sin embargo,
se sabe que esta relacion no es de tipo uniforme ni lineal, ya que hay otras dimensiones como:
rotacion voluntaria, rotacion involuntaria o practica de recursos humanos, que no dieron una
relacion tan significativa. Lo que se podria decir que el marketing interno también podria ser

medido con otro tipo de factores.

De igual forma, se asocia que en algunos casos los empleados con alta percepcion de marketing
interno manifiestan una intencion de retiro elevada, lo que con esto se podria decir que esta
decision no estuvo motivada por condiciones negativas, si no por diferentes procesos
voluntarios. Adicional a esto, se encontrd que la intencion de retiro puede tener diferentes
significados (dependiendo del contexto) y no debe ser entendida como una sefial de disgusto

laboral.



En el andlisis por género no se encontrd una relacion significativa entre marketing interno e
intencion de retiro, sin embargo, al separar por hombres y mujeres si se observaron patrones
que los diferenciaban. Por parte de las mujeres, tienen respuestas méas uniformes lo que ayuda
a reforzar su compromiso. Ahora bien, los hombres mostraron una mayor dispersion, lo que

factores externos pudieron influir en sus respuestas.

Por Gltimo, esta investigacion aporta a la discusion académica mostrar la posible relacién entre
el marketing interno y la intencién de retiro. Lo que sugiere que no solo el entorno influye en
la intencion de retiro de los empleados, sino que también influye en las expectativas o
decisiones que hagan los empleados. Ademas, se destaca la necesidad de tener en cuenta la
gestion del talento humano desde una perspectiva mas integral basandose en las caracteristicas

individuales de los empleados.

Recomendaciones

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y las limitaciones de esta investigacion, se
recomienda que para futuras investigaciones amplien la muestra a diferentes regiones del pais
y sectores productivos, de tal forma que, se logre una mayor representatividad y comparacion
entre tipos de organizaciones. Ademas, se podria complementar el enfoque cuantitativo pero
con metodologias cualitativas como, por ejemplo, grupos focales o entrevistas a profundidad,
que pueda permitir explorar mas a detalle las motivaciones personales detras de la intencion de
retiro, sobre todo en casos en la que esta ocurre a pesar de tener una percepcion positiva del

entorno.

Otra recomendacion para futuras investigaciones es incorporar variables adicionales que

puedan actuar como moderadoras 0 mediadoras de la relacién entre el marketing interno e



intencion de retiro, como la percepcion de justicia organizacional, cultura corporativa, tipo de
contrato, etc. También, hacer estudios de seguimiento porque podria identificar cambios en la
intencion de retiro a lo largo del tiempo y poder analizar con méas precision las dinamicas

causales entre ambas variables.

Finalmente, también se recomienda tener en cuenta coémo se cruzan diferentes factores como
la edad, el nivel jerarquico, la antigiiedad laboral y la modalidad de trabajo. Esto permitira
poder identificar perfiles de empleados mas especificos y disefiar estrategias de marketing
interno mas efectivas y personalizadas para fomentar la permanencia y el compromiso en las

organizaciones.
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ANEXOS

Anexo 1

Consentimiento informado

Titulo del estudio: Implementacion de estrategias de endomarketing y la tendencia de intencién

de retiro en las organizaciones colombianas.

Le invitamos a participar en una investigacion que busca analizar como las estrategias de
endomarketing influyen en la intencion de retiro dentro de las organizaciones colombianas. Las
investigadoras de este estudio son: Ximena Arenales e Isabella Castafio. Su participacion es
voluntaria y consistira en responder una encuesta anonima. No se anticipan riesgos ni
beneficios directos asociados a su participacion. Sus respuestas seran confidenciales y
utilizadas exclusivamente con fines academicos. Al continuar con esta encuesta, usted indica
que ha leido y comprendido la informacion proporcionada y acepta participar de manera

voluntaria en este estudio.
Si
No
Anexo 2
Cuestionarios variables sociodemograficas
1.;Ha trabajado en su empresa actual por al menos 6 meses?

[0S — (Continda con la encuesta)

ONo — (El cuestionario finaliza aqui) "Gracias por tu interés, pero esta encuesta est

dirigida a personas con al menos 6 meses de experiencia en su empresa actual.



2.Género:

O Masculino

O Femenino

O No binario

O Prefiero no decirlo

3. Edad (en rangos):

118 - 24 anos

[ 25 - 34 anos

[ 35 - 44 afnos

[ 45 - 54 afos

[ 55 afios 0 mas

4. Afios de experiencia laboral:

[0 6-12 meses

O 1-3 afios

O3 - 6 afios

0 Més de 7 afos

5.Modalidad de trabajo:

O Presencial



0 Remoto

O Hibrido

6.Sector econdmico en el que trabaja su empresa:

O Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca

O Explotacion de minas y canteras

O Industria manufacturera

[J Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado

O Distribucion de agua; evacuacion y tratamiento de aguas residuales, gestion de desechos y

actividades de saneamiento ambiental

O Construccion

0 Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores y motocicletas

[ Transporte y almacenamiento

[ Alojamiento y servicios de comida

O Informacion y comunicaciones

O Actividades financieras y de seguros

O Actividades inmobiliarias

O Actividades profesionales, cientificas y técnicas

1 Actividades de servicios administrativos y de apoyo



0 Administracion publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria

O Educacién

O Actividades de atencion de la salud humana y de servicios sociales

O Actividades artisticas, de entretenimiento y recreacion

[0 Otras actividades de servicios (asociaciones y organizaciones)

O Actividades domésticas y de autoconsumo

[J Actividades de organizaciones y 6rganos extraterritoriales

O Otro:

Anexo 3

Variable 1: marketing interno

En este cuestionario se quiere evaluar la percepcién que tienen los colaboradores sobre el
marketing interno en su organizacion. Esta variable se relaciona con las préacticas internas que
las empresas implementan para informar, motivar y alinear a sus empleados con los objetivos
organizacionales, promoviendo asi su compromiso y sentido de pertenencia. Es importante que
se conteste cada afirmacion de manera honesta. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Los

datos seran tratados de forma absolutamente confidencial.

Nunca Muy pocas Algunas veces Casi siempre Siempre

veces




ORIENTACION AL EMPLEADO

7 Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
¢Las metas y los objetivos de
siempre
la empresa son divulgados?
8 Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
¢, Conozco los resultados de
siempre
mi empresa?
9 Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
¢,.Conozco los resultados de
siempre
mi sector de trabajo?
10 Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
¢,Conozco los valores de mi
empresa? siempre
11 Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
¢, Tengo oportunidad de
expresar mis necesidades? siempre
12 | ¢Laempresa divulga Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
internamente las actividades _
que desarrolla en la siempre
comunidad empresarial?
PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS
13 | ¢El proceso de reclutamiento Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
de nuevos empleados es _
claro y se especifica lo que se slempre
espera de ellos?
14 | ¢Las actividades y las Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
responsabilidades de los _
nuevos empleados son siempre

claramente definidas?




15 | Si el empleado desea, él Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
puede solicitar el cambio de _
funcion? siempre

16 | ¢Tengo la libertad para tomar Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
decisiones relativas al _
desarrollo de mi actividad? siempre

17 | ¢Hay diferentes programas Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
para atender las necesidades _
de los diferentes tipos de siempre
empleados?

18 | ¢La empresa ofrece Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
oportunidades salariales _
extras? siempre

19 | ¢Soy remunerado de acuerdo | Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
con la media del sector? _

siempre

20 | ¢La organizacién me capacita | Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
para desarrollar mejor mi _
actividad? Siempre

21 | ¢La empresa ofrece Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
oportunidades para aumentar _
mi conocimiento de forma Siempre
general?

22 | ¢Soy reconocido por mis Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
superiores por el trabajo que _
hago? siempre

COMUNICACION INTERNA

23 | ¢(El lanzamiento de nuevos Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
productos o servicios es _
hecho primero en la empresa siempre
y sOlo después para los
clientes?

24 | ¢La empresa divulga Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre

internamente, antes de poner

siempre




las propagandas de sus
productos o servicios?

25 | ¢Los cambios que van a Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
ocurrir en la empresa son _
comunicados con siempre
anterioridad?

COMUNICACION EXTERNA

26 | ¢Recibo informaciones a Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
respecto de los clientes de la _
empresa? siempre

27 | ¢Sé lo que los clientes Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
esperan de los productos o _
servicios ofrecidos por la siempre
empresa?

28 | ¢Siento que la empresa Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
conoce mis necesidades de _
desarrollo? siempre

29 | ¢Tengo oportunidad de Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
expresar mis necesidades ya _
sean familiares u otras? siempre

ROTACION VOLUNTARIA

30 | ¢Estoy de acuerdo con mi Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre

asignacion salarial? _
siempre

31 | ¢La empresa u organizacion Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
le permite desarrollarse _
profesionalmente? siempre

32 | ¢De mibuen desempefio Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
depende la permanencia en el _
cargo? siempre

33 | ¢(Crees gue es necesario Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
tener algun tipo de _

siempre




capacitacion para el puesto
gue desempeiias?

ROTACION INVOLUNTARIA

34 | ¢Usted cree que la seleccion Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
incorrecta del personal afecta _
la rotacion involuntaria? siempre
35 | ¢La empresa despide al Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
personal sin tener en cuenta _
su desempefio? siempre
36 | ¢Milugar de trabajo es Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
adecuado en infraestructura _
para mi desempefio dentro de Siempre
la organizacion?
37 ¢ Mis compafieros no son Nunca Muy pocas veces | Algunas veces Casi Siempre
confiables (hablan mal de mi, _
no cumplen acuerdos)? Siempre
Anexo 4
Variable 2: intencion de retiro
A continuacion, califique cada afirmacion utilizando una escala del 1 al 5, donde 1 representa el nivel
mas bajo de acuerdo o percepcidn, y 5 representa el nivel mas alto. Seleccione la opcion que mejor
refleje su experiencia personal.
38 1 2 3 4 5
Durante los altimos 9 meses, ¢,Con qué frecuencia ha considerado
dejar su trabajo?
39 1 2 3 4 5
Durante los dltimos 9 meses, ¢,Qué nivel de satisfaccion le brinda su
trabajo para cumplir con sus necesidades personales?




40 4
Durante los ultimos 9 meses ¢ Con qué frecuencia se siente
frustrado(a) cuando no encuentra en el trabajo la oportunidad de
alcanzar sus metas personales y laborales?
41 4
Durante los ultimos 9 meses, ¢ Con qué frecuencia suefia con
encontrar otro trabajo que se adapte mejor a sus necesidades
personales?
42 4
Durante los ultimos 9 meses, ¢Qué tan probable es que acepte otro
trabajo con el mismo nivel de compensacion si se lo ofrecen?
43 4
Durante los ultimos 9 meses, ¢ Con qué frecuencia espera con
ganas su siguiente dia de trabajo?
Anexo 5

Graficas de resultados del cuestionario realizado:

Pregunta 1:

;Ha trabajado en su empresa actual por al menos 6 meses?

Si:87.60%




Pregunta 2:

Género:

Masculino : 40.34%

Femenino : 59.66%

Pregunta 3:

Edad (en rangos):

65 aiios o mas : 9.24%

18 - 24 aiios : 10.92%

45 -54aiios : 27.73% -
25 - 34 aiios : 26.05%

35 - 44 aiios ; 26.05%

Pregunta 4:

Afios de experiencia laboral:

612 meses : 8.40%

1-3afl0s 1 12.61%

Mas de 7 afios : 60.50% 3 -6 aiios : 18.49%

Pregunta 5:

Modalidad de trabajo:

Hibrido : 38.66%

Presencial : 54.62%

Remoto : 6.72%

Pregunta 6:



ISecmreconém\’men el que trabaja su empresa: F. L. 2 R

Agricultura, ganaderia, caza, siivicultura y pesca : 3.42%

Alimentos y bebidas : 11.97%
Industria manufacturera : 9.40%

Actividades domésticas y de autoconsuma : 2.56% Distribucién de agus; evacuacion y tratamiento de aguas residuales,
gestion de desechos y : 0.85%
Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos.

otocicletas :

tras servicios ¥ organ 16.84%
o nanaric ¥ Bimaceaamiento  0.85%

Alojamiento y servicios de comida : 4.27%
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreacion : 2.66%

fes de atencion de la salud humana y de servicios sociales : 1.71% Informacién y comunicaciones : 7.69%

Actividades financieras y de sequros : 11.11%

Educacion 1 23.06% Actividades inmobiliarias : 0.85%

Actividades profesionales, cientificas y técnicas : 5.98%

Administracion publica y defensa; planes de seguridad social
obligatoria : 0.85%

¥ de apoyo : 3.42%

Pregunta 7:

;Las metas y los objetivos de la empresa son divulgados?

Nunca : 1.74%

Muy pocas veces : 10.43%

Siempre : 37.39%

Algunas veces : 20.87%

‘Casi siempre : 29.5T%

Pregunta 8:

;Conozco los resultados de mi empresa?

Nunca : 2.61%

Muy pocas veces : 11.30%

Siempre : 36.52%

Algunas veces : 15.66%

Casi siempre : 33.91%

Pregunta 9:



;Conozco los resultados de mi sector de trabajo?

Nunca : 261%

Muy pocas veces : 11.30%

Siempre : 26.09%

Algunas veces : 26.96%

Casi siempre : 33.04%

Pregunta 10:

:Conozco los valores de mi empresa?

. ' '

;Tengo oportunidad de expresar mis necesidades?

Nunca : 1.74%

Muy pocas veces : 7.83%

Algunas veces : 14.78%

Casi siempre : 32.17%

Pregunta 11:

Nunca : 2.61%

Muy pocas veces : 8.70%

Algunas veces : 13.04%
Siempre : 38.26%

Casi siempre : 37.39%

Pregunta 12:



;La empresa divulga internamente las actividades que desarrolla en la comunidad
empresarial?

Nunca : 4.35%

Muy pocas veces : 9.57%

@

Casi siempre : 33.04%

Siempre : 32.17%

———  Algunas veces : 20.57%

Pregunta 13:

¢El proceso de reclutamiento de nuevos empleados es claro y se especifica lo que se espera de

ellos?
Siempre : 2555%‘

‘Casi siempre : 41.59%

Nunca : 0.88%

Muy pocas veces : 11.50%

Algunas veces : 19.47%

Pregunta 14:

;Las actividades y las responsabilidades de los nuevos empleados son claramente definidas?

Nunca : 0.89%

Muy pocas veces : 8.04%

Siempre : 25.89%

W

Casi siempre : 42.66%

Algunas veces : 22.32%

Pregunta 15:



Si el empleado desea, ;él puede solicitar el cambio de funcion?

Siempre : 3.60% Nunca : 8.11%

Casi siempre : 17.12%

Muy pocas veces : 33.33%

Algunas veces : 37.84%

Pregunta 16:

;Tengo la libertad para tomar decisiones relativas al desarrollo de mi actividad?

Nunca : 2.70%

Siempre : 18.92% Muy pocas veces : 13.51%

Algunas veces : 28.83%

Casi siempre : 36.04%

Pregunta 17:

;Hay diferentes programas para atender las necesidades de los diferentes tipos de
empleados?

Nunca :5.41%

Siempre : 18.92%
Muy pocas veces : 12.61%

Casi siempre : 30.63% Algunas veces : 32.43%

Pregunta 18:

;La empresa ofrece oportunidades salariales extras?

Siempre : 12.61% Nunca : 8.11%

Muy pocas veces : 20.72%

Casi siempre : 27.03%

Algunas veces : 31.53%



Pregunta 19:

;Soy remunerado de acuerdo con la media del sector?

Siempre : 21.62% ’

Casi siempre : 44.14%

Nunca : 2.70%

Muy pocas veces : 11.71%

— Algunas veces : 19.62%

Pregunta 20:

;La organizacion me capacita para desarrollar mejor mi actividad?

Nunca : 3.64%

Muy pocas veces : 15.45%
Siempre : 26.36%

Algunas veces : 21.82%

Casi siempre : 32.73%

Pregunta 21:

;La empresa ofrece oportunidades para aumentar mi conocimiento de forma general?

Muy pocas veces : 16.36%

Siempre : 26.36%

Algunas veces : 19.09%

Casi siempre : 36.36%

Pregunta 22:

:Soy reconocido por mis superiores por el trabaje que hago?

Nunca : 1.82%

Muy pocas veces : 10.91%

‘Siempre : 28.18%

Algunas veces : 30.00%

Casi siempre : 29.09%

Pregunta 23:



:El lanzamiento de nuevos productos o servicios es hecho primero en la empresa y sélo
después para los clientes?

Nunca : 3.64%

| i Muy pocas veces : 12.73%
' Algunas veces : 34.55%
;La empresa divulga internamente, antes de poner las propagandas de sus productos o
servicios?

Siempre : 18.48%

Casi siempre : 30.91%

Pregunta 24:

Nunca : 7.27%
Siempre : 16.36%

Muy pocas veces : 16.36%

Casi siempre : 32.73%
Algunas veces : 27.27%

¢;Los cambios que van a ocurrir en la empresa son comunicados con anterioridad?

Pregunta 25:

Nunca : 5.45%
Siempre : 13.64%

Muy pocas veces : 13.64%

Casi siempre : 37.21%
Algunas veces : 30.00%

Pregunta 26:



:Recibo informaciones a respecto de los clientes de la empresa?

Nunca : 7.34%

Siempre : 10.09%

Muy pocas veces : 22.02%

‘Casi siempre : 30.28%

Algunas veces : 30.28%

Pregunta 27:

:S€ lo que los clientes esperan de los productos o servicios ofrecidos por la empresa?

Nunca : 3.67%

Siempre : 20.18% Muy pocas veces : 13.76%

Algunas veces : 24.77%

iempre : 37.61%

Pregunta 28:

;Siento que la empresa conoce mis necesidades de desarrollo?

Nunca : 3.67%

Siempre : 15.60%

I i Muy pocas veces : 14.65%
Casi siempre : 36.70% ' Algunas veces : 29.36%

;Tengo oportunidad de expresar mis necesidades ya sean familiares u otras?

Pregunta 29:

Nunca : 2.76%

Muy pocas veces : 12.64%
Siempre : 22.84%

Algunas veces : 24.77%

Casi siempre : 36.70%



Pregunta 30:

;Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial?

Nunca : 2.75%

Siempre : 18.35%

Muy pocas veces : 11.01%
‘ Algunas veces : 29.36%

;La empresa u organizacion le permite desarrollarse profesionalmente?

‘Casi siempre : 38.53%

Pregunta 31:

Nunca : 2.756%

Siempre : 24.77% Muy pocas veces : 17.43%

Algunas veces : 20.18%

‘Casi siempre : 34.86%

Pregunta 32:

:De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo?

Nunca : 2.756%

Muy pocas veces : 11.93%

Siempre : 32.11%

Algunas veces : 16.51%

Casi siempre : 36.70%



Pregunta 33:
;Crees que es necesario tener algiin tipo de capacitacion para el puesto que desempefias?

Muy pocas veces : 13.76%

Siempre : 33.94%

Algunas veces : 24.77%

Casi siempre : 27.52%

Pregunta 34:

:Usted cree que la seleccion incorrecta del personal afecta la rotacion involuntaria?

Nunca : 0.93%

Muy pocas veces : 9.26%

Siempre : 34.26%

Algunas veces : 21.30%

Casi siempre : 34.26%

Pregunta 35:

:La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?

Siempre : 4.63%

Nunca : 11.11%
Casi siempre : 10.19%

Algunas veces : 26.85%

Muy pocas veces : 47.22%

Pregunta 36:



;Mi lugar de trabajo es adecuado en infraestructura para mi desempefio dentro de la

organizacion?
Siempre : 28.70% ‘

Casi siempre : 41.67%

Nunca : 1.85%

Muy pocas veces : 12.04%

Algunas veces : 15.74%

Pregunta 37:

¢Mis compafieros no son confiables (hablan mal de mi, no cumplen acuerdos)?

Siempre : 4.63%

Casi siempre : 15.74%
Nunca : 27.78%
Hlatnas veces s 8072 "

Muy pocas veces : 27.78%

Pregunta 38:

Durante los Gltimos 9 meses, ;Con qué frecuencia ha considerado dejar su trabajo?

5:5.66%
4:16.04%
1:30.19%
3:23.58% .
2:24.53%

Pregunta 39:



Durante los ltimos 9 meses, ;Qué nivel de satisfaccion le brinda su trabajo para cumplir con
sus necesidades personales?

1:6.60%

5:22.64%
2:1415%

3:26.42%

Pregunta 40:

Durante los Gltimos 9 meses ;Con qué frecuencia se siente frustrado(a) cuando no encuentra
en el trabajo la oportunidad de alcanzar sus metas personales y laborales?

5:7.62%

1:17.14%

4:21.90%

2:25.711%

Pregunta 41:

Durante los Gltimos 9 meses, ;Con qué frecuencia suefia con encontrar otro trabajo que se
adapte mejor a sus necesidades personales?
5:19.056%

1:20.00%

4:17.14%
2:1744%

Pregunta 42:



Durante los Gltimos 9 meses, ;Qué tan probable es que acepte otro trabajo con el mismo nivel
de compensacion si se lo ofrecen?

5:15.24%

1:24.76%

4:15.24%

2:20.00%

3:24.78%

Pregunta 43:

Durante los Gltimos 9 meses, ;Con qué frecuencia espera con ganas su siguiente dia de
trabajo?

1:6.67%
5:15.24%

2:21.90%

4:24.76%

3:31.43%



Anexo 6

Variables a investigar

Definicién conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Tipo de variable

Variable 1:
Marketing Interno

Es una consecuencia natural del
comportamiento de la relacion
entre los empleados, los cargos
directivos y la estructura de la
organizacion (Kotler, 2000)

Lings (2004) asevera que el
marketing interno estd compuesto
por los siguientes elementos que
mencionaremos a continuacion:

-Orientacion al empleado
-Practicas de recursos humanos
-Comunicacién interna
-Comunicacidn externa

ORIENTACION AL
EMPLEADO

Objetivos y metas

OR1 ¢Las metas y los objetivos de la
empresa son divulgados?

Cuantitativa

Resultados alcanzados

OR2 ¢ Conozco los resultados de mi
empresa?

Cuantitativa

OR3 ¢Conozco los resultados de mi
sector de trabajo?

Cuantitativa

OR4 ¢ Conozco los valores de mi
empresa?

Cuantitativa

Valores y cultura

ORS5 ¢Tengo oportunidad de expresar
mis necesidades?

Cuantitativa

Actuacion de la organizacion
en el ambiente externo

ORG6 ¢La empresa divulga
internamente las actividades que
desarrolla en la comunidad
empresarial?

Cuantitativa

PRACTICA DE RECURSOS
HUMANOS

Reclutamiento y seleccion

PR ¢El proceso de reclutamiento de
nuevos empleados es claro y se
especifica lo que se espera de ellos?

Cuantitativa

PR¢Las actividades y las Cualitativa

responsabilidades de los nuevos

empleados son claramente definidas?
Empoderamiento PR¢Si el empleado desea, él puede Cualitativa

solicitar el cambio de funcién?

PR¢Tengo la libertad para tomar
decisiones relativas al desarrollo de
mi actividad?

Cuantitativa




PR¢Hay diferentes programas para
atender las necesidades de los
diferentes tipos de los empleados?

Cuantitativa

Motivaciones y habilidades

PR¢La empresa ofrece oportunidades
salariales extras?

Cuantitativa

PR¢Soy remunerado de acuerdo con
la media del sector?

Cuantitativa

Desarrollo de habilidades

PR¢La organizacion me capacita para
desarrollar mejor mi actividad?

Cuantitativa

Nuevos conocimientos

PR¢La empresa ofrece oportunidades
para aumentar mi conocimiento de
forma general?

Cuantitativa

Reconocimiento formal e
informal

PR ¢Soy reconocido por mis
superiores por el trabajo que hago?

Cuantitativa

COMUNICACION INTERNA

Difusién de objetivos y metas
de la organizacion

CM ¢(El lanzamiento de nuevos
productos o servicios es hecho
primero en la empresa y sélo después
para los clientes?

Cualitativa

CM ¢La empresa divulga
internamente, antes de poner las
propagandas de sus productos o
servicios?

Cualitativa

Cambios organizacionales

CM ¢Los cambios que van a ocurrir
en la empresa son comunicados con
antecedencia.?

Cualitativa

COMUNICACION EXTERNA

Nivel de segmentacién de los
clientes

CE ¢Recibo informaciones a respecto
de los clientes de la empresa?

Cualitativa




CE ¢Sé lo que los clientes esperan de
los productos o servicios ofrecidos
por la empresa?

Cualitativa

Nivel del conocimiento de las
necesidades de los
empleados

CE ¢Siento que la empresa conoce
mis necesidades de desarrollo?

Cualitativa

CE ¢Tengo oportunidad de expresar
mis necesidades ya sean familiares u
otras?

Cualitativa

ROTACION VOLUNTARIA

Inadecuada politica salarial y
beneficios sociales

RV ¢Estoy de acuerdo con mi
asignacion salarial?

Cuantitativa

Falta de oportunidad para el
desarrollo

RV ¢La empresa u organizacion le
permite desarrollarse
profesionalmente?

Cuantitativa

RV ¢De mi buen desempefio depende
la permanencia en el cargo?

Cuantitativa

Falta de capacitacion a sus
colaboradores entre otros

RV ¢(Crees que es necesario tener
algun tipo de capacitacion para el
puesto que desemperias?

Cuantitativa

ROTACION INVOLUNTARIA

Nivel de planeacién de la
rotacion de personal

RI ¢Usted cree que la seleccidn
incorrecta del personal afecta la
rotacion involuntaria?

Cuantitativa

Rl ¢La empresa despide al personal
sin tener en cuenta su desempefio?

Cuantitativa

Nivel de analisis para
determinar la satisfaccién de

RI ¢ Mi lugar de trabajo es adecuado
en infraestructura para mi

Cuantitativa




los colaboradores

desempefio dentro de la
organizaciéon?

Tipo de personal que tiene la
organizacion

RI¢ Mis compafieros no son confiables
(hablan mal de mi, no cumplen
acuerdos)?

Cuantitativa

Variable 2:
Intencion de retiro

“Se refiere a un fenédmeno en el
que los empleados, aunque
permanecen formalmente en la
empresa, disminuyen su esfuerzo
y compromiso, desvinculandose
emocionalmente de su trabajo”
(Pico Sandoval, 2023)

“Se refiere a la practica de los
empleados de limitarse a cumplir
Unicamente con las tareas minimas
requeridas en sus puestos de
trabajo, evitando asumir
responsabilidades adicionales o
comprometerse mas alld de lo
necesario.” (Masterson, 2022)

Intencién de rotacion

IR Durante los ultimos 9 meses, ¢Con
qué frecuencia ha considerado dejar
su trabajo?

Cuantitativa
Ordinal

Satisfaccion general

IR Durante los ultimos 9 meses, éQué
nivel de satisfaccion le brinda su
trabajo para cumplir con sus
necesidades personales?

Cuantitativa
Ordinal

Frustracion laboral/obstaculos
en el desarrollo personal y
profesional

IR Durante los ultimos 9 meses éCon
qué frecuencia se siente frustrado(a)
cuando no encuentra en el trabajo la
oportunidad de alcanzar sus metas
personales y laborales?

Cuantitativa
Ordinal

Deseo de
cambio/insatisfaccion

IR Durante los ultimos 9 meses, ¢Con
qué frecuencia suefia con encontrar
otro trabajo que se adapte mejor a
sus necesidades personales?

Cuantitativa
Ordinal

Probabilidad de rotacion

IR Durante los ultimos 9 meses, éQué
tan probable es que acepte otro
trabajo con el mismo nivel de
compensacion si se lo ofrecen?

Cuantitativa
Ordinal




Motivacién y entusiasmo por
el trabajo

IR Durante los ultimos 9 meses, ¢Con
qué frecuencia espera con ganas su
siguiente dia de trabajo?

Cuantitativa
Ordinal
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