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RESUMEN

La presente investigacion analizalainfluencia del marketing interno en el compromiso
organizacional, mediado por el estrés laboral y la felicidad laboral, en el contexto de
la Gran Renuncia. Justificada por la necesidad de entender las interacciones entre
estas variables para mejorar el bienestar y la retencion de empleados en entornos
empresariales desafiantes, este estudio tiene como objetivos evaluar la relacion
directa entre marketing interno y compromiso organizacional, y determinar el papel
mediador del estrés y la felicidad laboral. Se utiliz6 una metodologia cuantitativa
con un disefio no experimental y transversal, recopilando datos a través de un
cuestionario en linea administrado a una muestra de 233 empleados de diversas
industrias en México, y los datos fueron analizados mediante el modelado de
ecuaciones estructurales (PLS-SEM). Los resultados principales indican que el
marketing interno tiene una relacion positiva y significativa con el compromiso
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organizacional (B = 0.315, p = 0.01) y la felicidad laboral (B = 0.562, p = 0.01), y una
relacién negativa con el estrés laboral (B =-0317,p= 0.01), sin encontrar una relacién
significativa entre el estrés laboral y el compromiso organizacional (§ = 0.050, p =
0.343). Se concluye que la felicidad laboral media significativamente la relacion
entre marketing interno y compromiso organizacional, subrayando la importancia
de implementar estrategias de marketing interno y programas de bienestar para
fortalecer el compromiso organizacional y mejorar el entorno laboral.

PALABRAS CLAVE

Compromiso Organizacional; Marketing Interno; Estrés Laboral; Felicidad Laboral;, Retencidn
de Empleados.

ABSTRACT

The present research analyses the influence of internal marketing on organisational
commitment, mediated by job stress and job satisfaction, in the context of the Great
Resignation. Justified by the need to understand the interactions between these variables
to improve employee well-being and retention in challenging business environments,
this study aims to evaluate the direct relationship between internal marketing and
organisational commitment and to determine the mediating role of job stress and job
satisfaction. A quantitative methodology was used with a non-experimental, cross-
sectional design, collecting data through an online questionnaire administered to a sample
of 233 employees from various industries in Mexico, and the data were analysed using
structural equation modelling (PLS-SEM). The main results indicate that internal marketin
has a positive and significant relationship with organisational commitment (3=0.315, p=0.01
and job satisfaction (8=0.562, p=0.01), and a negative relationship with job stress (=-0.317,
p=0.01), without finding a significant relationship between job stress and organisational
commitment (3=0.050, p=0.343). It is concluded that job satisfaction significantly mediates
the relationship between internal marketing and organisational commitment, highlighting
the importance of implementing internal marketing strategies and well-being programmes
to strengthen organisational commitment and improve the work environment.
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1. INTRODUCCION

La era de la Gran Renuncia ha subrayado con contundencia la creciente relevancia de la feli-
cidad laboral y la justicia organizacional en la elaboracién de estrategias integrales de gestion
(Charles-Leija et al, 2023). Este fendbmeno evidencia la urgente necesidad de desentrafar los
factores que fomentan el compromiso organizacional, considerado un elemento fundamental
para la retencion de talento y el desempefio sostenido dentro de las organizaciones contem-
pordneas (Ravina-Ripoll et al,, 2024). En este contexto, el marketing interno se configura como
una herramienta indispensable para la gestidon organizacional, dado que posiciona a los traba-
jadores como clientes internos y se enfoca en satisfacer sus necesidades especificas (Salazar-
Altamirano et al,, 2024a). Aunque se ha demostrado que el marketing interno puede elevar sig-
nificativamente los niveles de compromiso, persisten incertidumbres sobre su capacidad para
mitigar o influir en variables clave como el estrés laboral y la felicidad laboral (Kaur et al.,, 2020).
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De manera complementaria, la literatura existente sugiere que el estrés laboral, derivado de
exigencias que superan las capacidades del trabajador, se asocia frecuentemente con una
disminucién significativa del compromiso organizacional (Wang et al., 2020). Por el contrario, la
felicidad laboral, entendida como el bienestar percibido y la satisfaccion en el entorno de tra-
bajo, ha mostrado una relacién positiva con el compromiso organizacional (Salazar-Altamirano
et al,, 2024b). No obstante, y pese a la sélida evidencia empirica que respalda estas relaciones,
aun persiste una brecha teérica significativa en cuanto al impacto especifico del marketing in-
terno sobre estas dindmicas, especialmente en contextos emergentes como el mexicano (Kuny
Gadanecz, 2019). Por lo tanto, resulta apremiante explorar estas interacciones para comprender
mejor su influencia en la productividad y el éxito global de las organizaciones.

Asimismo, cabe sefialar que el andlisis de estos factores se torna particularmente relevante en
un entorno donde la retencion del talento humano representa un desafio considerable, como
México (Ravina-Ripoll et al., 2024). El compromiso organizacional no solo incide en la perma-
nencia de los empleados, sino que también tiene efectos directos sobre la productividad y el
rendimiento organizacional (Bashir y Gani, 2020). En este sentido, indagar en cémo el marketing
interno puede actuar como un facilitador que minimiza el estrés laboral y, al mismo tiempo, po-
tencia la felicidad laboral, podria brindar a las empresas una ventaja competitiva, facilitando la
retencion del personal mas valioso.

Bajo estas premisas, el propdsito central de esta investigacion es examinar la influencia del mar-
keting interno en el compromiso organizacional, tanto de manera directa como mediante la me-
diacién del estrés laboral y la felicidad laboral. Abordar estas dreas de oportunidad en la literatura
resulta fundamental para el disefio de estrategias robustas de gestidon de recursos humanos que
promuevan una cultura de gestion de la felicidad. Este enfoque no solo busca fortalecer el com-
promiso organizacional, sino también optimizar el rendimiento global de la empresa.

Enmarcada dentro del contexto emergente de México, esta investigacion aspira a contribuir ala
brecha existente en los estudios sobre felicidad laboral (Kun y Gadanecz, 2019), aportando una
contribucién especifica al campo de la gestidon organizacional en regiones en desarrollo. A par-
tir de esta introduccién, el siguiente apartado presentard una revision de la literatura relevante
para el estudio. Posteriormente, se detallard la metodologia aplicada, con énfasis en el uso del
modelado de ecuaciones estructurales. Finalmente, se expondrdn los resultados empiricos y se
discutir@ su implicacidén, seguidos de conclusiones, discusiones y propuestas para futuras lineas
de investigacion.

2. REVISION DE LITERATURA

2.1. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional ha sido una de las variables mdas estudiadas en la literatura de
gestién organizacional, debido a su efecto directo en el rendimiento, la retencion del talento y la
satisfaccion de los empleados (Guzeller y Celiker, 2019; Salazar-Altamirano et al., 2024a). Meyer y
Allen (1997) propusieron una conceptualizacién del compromiso organizacional basada en tres
dimensiones clave: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.
El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional y el sentido de pertenencia que un em-
pleado siente hacia su organizacion, mientras que el compromiso de continuidad se basa en la
percepcién de los costos asociados con abandonar la organizacion. Por su parte, el compromiso
normativo refleja una sensacion de obligacién moral para permanecer en la empresa. Estas di-
mensiones ofrecen una visién integral del grado de lealtad y dedicacidon de un empleado, influ-
yendo significativamente en su comportamiento y desemperio dentro de la organizacion.

En el entorno empresarial actual, caracterizado por una alta competencia y cambios constan-
tes, la importancia del compromiso organizacional se ha vuelto ain mas evidente (Filimonau et
al, 2020). La investigaciéon académica reciente ha destacado que un alto nivel de compromiso
organizacional contribuye no solo a la reduccion de la rotacion de personal, sino también a
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un aumento en la satisfaccién laboral y la productividad del talento humano (Gumasing vy llo,
2023). Este fendmeno ha llevado a mdltiples organizaciones a implementar estrategias para
fortalecer el compromiso de sus trabajadores, reconociendo su potencial como una ventaja
competitiva en la gestion del talento (Afsar et al, 2020). Sin embargo, la complejidad del com-
promiso organizacional y su interaccion con otras variables como el marketing interno, el estrés
laboral y la felicidad en el trabajo requiere un andlisis profundo para comprender mejor su di-
ndmica y sus efectos en diferentes contextos (Jaswal et al, 2024).

En este sentido, el marketing interno ha sido identificado como un eje estratégico para fomentar
el compromiso organizacional al tratar a los empleados como clientes internos y satisfacer sus
necesidades especificas (Chen et al. 2020; Salazar-Altamirano et al, 2024b). Un ejemplo repre-
sentativo de esto es la investigacién empirica realizada por Joung et al. (2021) en Estados Uni-
dos con una muestra de 540 empleados del sector de servicios alimentarios, en el que encon-
traron que practicas como el desarrollo profesional y el reconocimiento de los logros aumentan
el compromiso afectivo de los empleados, lo que se traduce en una mayor lealtad y una menor
intencion de abandonar la empresa. Por el contrario, Sigit y Mudfi (2022), en un estudio realiza-
do en Indonesia con 60 empleados del sector industrial, concluyeron que, en contextos de alta
inequidad percibida, el impacto del marketing interno sobre el compromiso organizacional es
limitado, destacando la necesidad de considerar las condiciones contextuales y las percepcio-
nes de los empleados para maximizar los beneficios de estas estrategias.

La relacién entre el estrés laboral y el compromiso organizacional también ha sido objeto de
un extenso debate en la literatura (Herrera y Heras-Rosas, 2021; Wang et al., 2020). Por ejemplo,
Abdelmoteleb (2019), en su investigacion longitudinal realizada en Egipto con 252 empleados,
reveld una relacién bidireccional entre estas variables, mediada por la satisfaccién laboral. Los
resultados indicaron que altos niveles de estrés laboral reducen el compromiso afectivo, mien-
tras que un aumento en el compromiso organizacional puede amortiguar los efectos negativos
del estrés. En contraste, Hakim y Hidayat (2018) llevaron a cabo un estudio en Indonesia con una
muestra de 50 empleados, y ho encontraron una relacion significativa entre el estrés laboral y
el compromiso organizacional.

De la misma forma, la felicidad laboral, ha demostrado tener una influencia positiva en el com-
promiso organizacional (Herndndez-Arteaga et al., 2025; Singh y Banerji, 2022). Por citar un caso,
Mansourlakouraj et al. (2019), en su investigacién con 300 trabajadores hospitalarios en Iran,
identificaron una fuerte correlacion positiva entre la felicidad laboral y el compromiso afectivo.
Los trabajadores que reportaron altos niveles de felicidad mostraron una mayor lealtad y dis-
posicion para permanecer en la organizacion, lo que sugiere que la promocion del bienestar
del empleado puede ser una estrategia eficaz para fortalecer el compromiso. Sin embargo,
Charles-Leija et al. (2023), en una investigacién realizada en México con 937 participantes, en-
contraron que la relacién entre felicidad laboral y compromiso no siempre es directa. Segln sus
resultados, esta relacion se ve moderada por el sentido de propdsito en el trabajo; cuando los
empleados perciben una falta de significado en sus tareas, la felicidad laboral no necesaria-
mente se traduce en un mayor compromiso.

Finalmente, la interaccion entre el marketing interno, el estrés laboral y la felicidad laboral ofrece
una perspectiva compleja pero enriquecedora para comprender el compromiso organizacio-
nal en su totalidad. Gumasing e llo (2023) analizaron el sector logistico en Filipinas, identificando
que tanto el marketing interno como la felicidad laboral contribuyen a un mayor nivel de com-
promiso, mientras que el estrés laboral actda como un factor que modera negativamente esta
relacion. Sus hallazgos subrayan la necesidad de adoptar una estrategia integral que promueva
el bienestar del empleado para maximizar el compromiso. Por otro lado, Pelealu et al. (2023), en
un estudio realizado en Indonesia, sugirieron que, en entornos con alta presién laboral y burnout,
el marketing interno por si solo no es suficiente para incrementar el compromiso organizacional,
destacando la importancia de abordar simultdneamente factores de estrés y bienestar
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2.2. Marketing interno

El concepto de marketing interno se ha consolidado como una estrategia fundamental para
fomentar la felicidad y el compromiso de los empleados, al tratarlos como clientes internos y
atender sus necesidades especificas dentro de la organizacion (Chiu et al, 2019). Segln Groén-
roos (20186), el marketing interno no solo influye en la satisfaccién laboral, sino que también tiene
un impacto significativo en el rendimiento y en la percepcién del apoyo organizacional, lo que
puede generar una ventaja competitiva en el contexto actual de alta competencia empresarial
(Almaslukh et al,, 2022). Esta estrategia incluye dimensiones clave como el liderazgo participa-
tivo, la comunicacién efectiva y el desarrollo profesional, las cuales estén orientadas a crear un
entorno de trabajo positivo y satisfactorio para los empleados (Kim y Jung, 2022).

Ademads, el interés por investigar el marketing interno ha aumentado considerablemente en los
dltimos afnos, especialmente en el contexto de la pandemia de COVID-19, donde la felicidad y la
retencién del personal se han vuelto prioritarias para las gobernanzas corporativas (Nemteanu
y Dabija, 2021). El uso de précticas de marketing interno ha demostrado ser eficaz para mitigar
los efectos negativos del estrés laboral y para aumentar la felicidad laboral en sectores con
alta presion laboral (Espasandin-Bustelo et al,, 2020). La aplicacién de estrategias de marketing
interno, como la formacién y el empoderamiento de los empleados, ha permitido a muchas
organizaciones mantener niveles elevados de compromiso y desempeno durante periodos de
incertidumbre y cambio (Salazar-Altamirano et al.,, 2024b).

En cuanto a la relacién entre el marketing interno y el estrés laboral, a manera de ilustracion,
Nemteanu y Dabija (2021) llevaron a cabo un estudio en Rumania con 850 empleados del sec-
tor bancario, encontrando que el marketing interno tiene un efecto positivo en la reduccién del
estrés percibido por los empleados, lo que a su vez mejora su satisfaccion laboral y rendimiento.
En contraste, un estudio realizado por Zegeye (2019) en Etiopia, con una muestra de 177 tam-
bién empleados del sector bancario, concluyd que, aunque las prdcticas de marketing interno
aumentaban la felicidad laboral, no lograban reducir significativamente los niveles de estrés,
sugiriendo la necesidad de una implementacién mdés adaptada a las condiciones culturales y
organizacionales del entorno.

Con relacién a la felicidad laboral, los autores Almaslukh et al. (2022) examinaron el efecto del
marketing interno en Arabia Saudita, con una muestra de 329 empleados. Los resultados in-
dicaron que las prdcticas de marketing interno, especialmente aquellas relacionadas con el
liderazgo participativo y el desarrollo profesional, contribuyen significativamente a aumentar la
felicidad de los empleados, lo que se traduce en un mayor compromiso organizacional. Por otro
lado, un estudio realizado en Irdn por Tanhaei et al. (2020) encontré resultados mixtos, indican-
do que, si bien el marketing interno puede incrementar la satisfaccion laboral, sus efectos sobre
la felicidad de los empleados pueden ser limitados en entornos de trabajo altamente jerarqui-
cos, donde la autonomia del empleado es restringida.

2.3. Estrés laboral

El estrés laboral es un fenbmeno ampliamente estudiado en la literatura de gestion y psico-
logia organizacional (Martinez-Arvizu et al, 2025; Li et al, 2020), definido como una respuesta
fisiologica y emocional adversa a las demandas del entorno laboral que exceden la capacidad
del individuo para manejarlas (Bakker y De Vries, 2020). Este concepto ha sido abordado desde
diferentes modelos teéricos, como el modelo de Demanda-Control de Karasek, que propone
que el estrés laboral surge cuando las demandas del trabajo son elevadas y el control percibido
es bajo (Karasek y Theorell, 1990). El modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist
también ha sido utilizado para explicar como el esfuerzo elevado combinado con recompensas
insuficientes puede generar una alta percepcion de estrés entre los empleados (Godin et al,
2023). Para Bulifska-Stangrecka y Bagiefiska (2021) la relevancia del estrés laboral radica en su
efecto negativo no solo en la salud fisica y mental de los trabajadores, sino también en el ren-
dimiento organizacional y la satisfaccion laboral.
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En el contexto actual, caracterizado por cambios rdpidos y altos niveles de incertidumbre, el
estrés laboral se ha convertido en un tema de interés prioritario para investigadores y organi-
zaciones (Galvan-Vela et al., 2023). Estudios empiricos recientes han sefialado que el impacto
de la pandemia de COVID-19 ha exacerbado los niveles de estrés laboral, especialmente en
sectores de alta presion como el de la salud y el educativo (Moran et al, 2023). Por ello, el estrés
laboral no solo afecta la productividad, sino que también estd vinculado a problemas de salud
mental como ansiedad, depresion y burnout, lo que refuerza la necesidad de implementar es-
trategias efectivas de gestion del estrés en las organizaciones (Kumar et al, 2024).

Por otto lado, la relacion entre el estrés laboral y la felicidad laboral ha sido objeto de nume-
rosos estudios empiricos (Qiu et al., 2021). A modo de ejemplo, un estudio reciente realizado en
el contexto espafol por Martinez-Falcé et al. (2024) con una muestra de 550 empleados del
sector vitivinicola, encontraron una correlacion negativa significativa entre el estrés laboral y la
felicidad en el trabajo, indicando que niveles elevados de estrés reducen significativamente la
percepcidn de bienestar y satisfaccion laboral. No obstante, una investigacion realizad en Chi-
na por Hong et al. (2022), con una muestra de 930 empleados de la industria manufacturera,
no encontrd una relacion significativa entre estas variables, sugiriendo que, en contextos con
un alto grado de apoyo organizacional y recursos adecuados, los efectos negativos del estrés
pueden ser mitigados.

2.4. Felicidad laboral

La felicidad laboral es un componente central en el campo de la psicologia organizacional y la
gestion del comportamiento organizacional (Alameeri et al., 2020). Se conceptualiza como el
estado subjetivo de bienestar que experimentan el talento humano en su entorno de trabajo,
caracterizado tanto por emociones positivas como por una satisfaccién general con su rol la-
boral y las condiciones de trabajo (Charles-Leija et al, 2023). Este concepto incluye aspectos
heddnicos, como el placer y la satisfaccidn momentdnea, asi como dimensiones eudaimoéni-
cas, que se relacionan con el sentido de propdsito y la autorrealizacién dentro de la organiza-
cion ?Seligman, 2018). La felicidad laboral no solo se limita a la satisfacciéon con las tareas dia-
rias, sino que también abarca una percepcion global de bienestar que influye en la disposicién
del empleado para contribuir al éxito organizacional (Guerci et al, 2019; Mercader et al., 2025).

En la academia y la investigacion contempordneq, la felicidad laboral ha cobrado relevancia debi-
do a su vinculo directo con el rendimiento, la productividad y la retencién de empleados (Galvan-
Vela et al, 2024). Segun Aruldoss et al. (2020) sugiere que los empleados felices tienden a mostrar
un mejor desempefo, menor rotacion y un compromiso organizacional mds fuerte. Ademds, el cre-
ciente interés en gran medida se debe, al impacto de la pandemia de COVID-19, que ha puesto de
manifiesto la importancia del bienestar psicoldgico en el lugar de trabajo, afectando tanto la salud
mental de los empleados como la estabilidad de las organizaciones (Garcia-Buades et al,, 2019).
Ademds, los cambios en las expectativas laborales y el creciente énfasis en una cultura organiza-
cional que valore el bienestar han llevado a muchas empresas a implementar programas de felici-
dad laboral como parte de su estrategia de recursos humanos (Ravina-Ripoll et al., 2021).

La interrelacion entre la felicidad laboral, el compromiso organizacional y otras variables como
el marketing interno y el estrés laboral, comidnmente se utiliza el Modelo de Demandas-Re-
cursos Laborales (JD-R). Este modelo postula que el bienestar de los empleados resulta de un
equilibrio entre las demandas laborales (factores estresantes) y los recursos laborales (factores
de apoyo), y ha sido ampliamente aplicado para estudiar el impacto del estrés y la satisfac-
cién laboral en el compromiso organizacional. Segun este modelo, el marketing interno puede
actuar como un recurso laboral clave, proporcionando apoyo, desarrollo profesional y recono-
cimiento, lo que contribuye a aumentar la felicidad laboral y reducir el estrés percibido (Bakker
y Demerouti, 2017). A su vez, un alto nivel de felicidad laboral influye positivamente en el com-
promiso organizacional, fortaleciendo el vinculo emocional de los empleados con la empresa y
aumentando su disposicidon a permanecer en la organizacion.
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Por tanto, la contribucidn de la presente investigacion radica en extender la aplicacién del Mo-
delo de Demandas-Recursos Laborales al contexto de mercados emergentes como el mexica-
no, donde las dindmicas laborales y las practicas de gestion pueden diferir significativamente
de los contextos tradicionales estudiados. Este enfoque permite explorar cédmo el marketing
interno, la felicidad laboral y el estrés laboral interactlan para influir en el compromiso organi-
zacional, proporcionando una perspectiva integral y actualizada. Al integrar estas variables, el
estudio no solo busca confirmar la validez del modelo tebérico en un nuevo contexto, sino tam-
bién ofrecer una base empirica para el disefio de intervenciones que promuevan una cultura
organizacional orientada al bienestar y al rendimiento sostenido.

Dado lo anteriormente expuesto, se formulan las siguientes hipotesis de investigacion para ex-
plorar las complejas interrelaciones entre el marketing interno, el estrés laboral, la felicidad en
el trabajo y el compromiso organizacional:

HI: El marketing interno estd positiva y significativamente relacionado con el com-
promiso organizacional.

H2: El marketing interno estd negativa y significativamente relacionado con el es-
trés laboral.

H3: El marketing interno estd positiva y significativamente relacionado con la feli-
cidad laboral.

H4: El estrés laboral estd negativa y significativamente relacionado con el compro-
miso organizacional.

H5: La felicidad laboral esté positiva y significativamente relacionada con el com-
promiso organizacional.

H6: El estrés laboral media la relacion entre el marketing interno y el compromiso
organizacional.

H7: La felicidad laboral media la relacién entre el marketing interno y el compromi-
so organizacional.

Estas hipétesis buscan profundizar en la comprensién de cémo las practicas de marketing inter-
no pueden influir en el bienestar y la productividad de los empleados, y como estos efectos, a su
vez, impactan el compromiso organizacional. A través de este enfoque, se pretende aportar una
perspectiva mds holistica y detallada sobre las dindmicas laborales contemporéneas, proporcio-
nando informacién valiosos para la gestion de recursos humanos y el desarrollo organizacional.

El modelo tedrico, ilustrado en la Figura 1, ha sido desarrollado en consonancia con las hipoétesis
de investigacion previamente expuestas.
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Figura 1. Modelo teérico propuesto.
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Fuente: elaboracién propia.

3. MATERIALES Y METODO

3.1. Muestra y recopilacion de datos

La presente investigaciéon adopta un enfoque tedrico descriptivo, causal, hipotético-deductivo y
cuantitativo, orientado a examinar la relacién entre la felicidad laboral, el marketing interno, el es-
trés laboral y su influencia en el compromiso organizacional en México. Con un disefio no experi-
mental y transversal, los datos se recopilaron a través de un cuestionario en lineq, aplicado durante
el periodo de enero a mayo de 2023. La muestra, conformada por 233 empleados provenientes
de distintos sectores y niveles jerdarquicos, fue seleccionada por conveniencia, con el fin de captar
una representacion diversa del contexto laboral mexicano (ver Tabla 1). Aunque la seleccién de la
muestra fue no probabilistica, se tomaron medidas para evaluar la representatividad y reducir po-
sibles sesgos, asegurando que los resultados sean aplicables al @mbito laboral mexicano.

Para validar la calidad y la fiabilidad de la muestra, se realizaron pruebas post hoc, las cua-
les indicaron la ausencia de diferencias significativas, con un nivel de confianza del 95%. Estas
pruebas aseguran que los resultados obtenidos sean sélidos y representativos de la poblacidn
laboral estudiada. Para el andlisis, se empled el modelado de ecuaciones estructurales (SEM),
utilizando el método PLS-SEM, el cual es adecuado cuando el objetivo principal es explorar rela-
ciones tedricas y realizar predicciones. Este enfoque facilita la identificacién de patrones com-
plejos entre variables, maximizando la capacidad predictiva del modelo propuesto.

El andlisis se realizd6 conforme a las recomendaciones metodolégicas de Hair y Alamer (2022),
adaptadas para fendbmenos organizacionales como el estudiado. Dichas recomendaciones per-
miten captar de forma detallada las interacciones entre el marketing interno, el estrés laboral, y la
felicidad en el trabajo, y su impacto en el compromiso organizacional. Ademds, el contexto parti-
cular de México, y especificamente del norte del pais, afiade una perspectiva Unica al estudio, pues
ofrece una comprensién profunda de las dindmicas laborales en esta regidn. A continuacion, se
presenta el perfil demogrdéfico de la muestra, detallando variables clave como sexo, nivel educativo
e ingreso, lo cual brinda un panorama completo de las caracteristicas de los participantes.
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Tabla 1. Perfil demografico de la muestra

Variable Opciones Frecuencia Porcentaje
Femenino 122 52.36%
Sexo
Masculino m 47.64%
Educacion Bdasica 3 1.29%
Nivel educativo Educsoucri)z?ig/lredio 21 9.01%
Educacién Superior 209 89.70%
Menos de $6,000.00 23 9.87%
$6,001.00 a $9,000.00 38 16.31%
Nivel de ingreso $9,001.00 a $12,000.00 31 13.30%
$12,001.00 a $15,000.00 31 13.30%
$15,001.00 en adelante 110 47.21%
Variable Limites Media Desviacion estandar
Edad 20 a 68 afos 36.54 9.85

Fuente: elaboracion propia.

3.2. Medidas

El instrumento utilizado en esta investigacion fue un cuestionario con una escala Likert de 1a 5, di-
sefado para evaluar los constructos del modelo teérico propuesto (ver Anexo 1). El constructo de
felicidad en el trabajo, adaptado de Salas-Vallina y Alegre (2018), consta de 9 items que miden el
entusiasmo, la energia y la satisfaccién con aspectos clave del trabajo, como el salario y las opor-
tunidades de avance. Este constructo presenta un alfa de Cronbach de 0.888, lo que indica una
alta fiabilidad y subraya su idoneidad para evaluar el bienestar subjetivo en el contexto laboral,
una dimension esencial para entender el impacto emocional del trabajo en los empleados. Esta
escala fue seleccionada en lugar de otras alternativas debido a su enfoque integral en dimensio-
nes emocionales especificas del entorno laboral, lo cual la diferencia de otras medidas generales
de bienestar, como la Subjective Happiness Scale de Lyubomirsky y Lepper (1999).

Por otro lado, el estrés laboral se evalud con 8 items adaptados de Parker y DeCotiis (1983), que mi-
den cuestiones de ansiedad, agotamiento y presién en el contexto laboral. Con un alfa de Cronbach
de 0.810, la escala demuestra una consistencia interna robusta, siendo un recurso ampliaomente va-
lidado en estudios sobre estrés organizacional. Su capacidad para reflejar las demandas emocio-
nales y fisicas inherentes al entorno laboral permite explorar su relacién con el compromiso organi-
zacional de manera precisa y confiable. A diferencia de otras escalas de estrés como la Perceived
Stress Scale (PSS) de Cohen et al. (1983), la escala de Parker y DeCotiis se enfoca especificamente
en el estrés derivado de las exigencias laborales, lo cual se ajusta mejor al objetivo del estudio.

El marketing interno se midi6 con 15 items de la escala de Uludag et al. (2022), basada en prac-
ticas de apoyo gerencial, comunicacion interna y capacitacion. Este constructo obtuvo un alfa
de Cronbach de 0.923, lo cual respalda su alta fiabilidad. La aplicacion de esta escala en el pre-
sente estudio resulta relevante debido a su enfoque integral en factores organizacionales que
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impactan directamente en la motivacion y el compromiso de los empleados con la organiza-
cién, dimensiones criticas para el andlisis de clima y cultura corporativa. La escala de Uludag et
al. incorpora elementos de investigaciones previas de Lubbe (2013) y Jou et al. (2008), quienes
proporcionaron la base teérica y empirica para los items relacionados con apoyo gerencial, co-
municacion y capacitacion. La escala fue preferida sobre otras alternativas menos especificas
debido a su validez demostrada en sectores de servicios, similar al contexto de nuestra muestra.

Finalmente, el compromiso organizacional se evalud con 12 items adaptados de Chang y Chang
(2008), alcanzando un alfa de Cronbach de 0.922, que indica una excelente consistencia inter-
na. Esta escala captura aspectos clave del compromiso emocional, como el sentido de perte-
nencia y la disposicion a esforzarse mas alld de lo requerido, proporcionando una base sélida
para analizar la vinculacién afectiva entre los empleados y su organizacién, respaldada por
su validacién en estudios multiculturales y multinacionales. A diferencia de otras medidas de
compromiso organizacional, esta escala fue seleccionada por su enfoque especifico en el com-
promiso afectivo y su idoneidad para analizar vinculos emocionales profundos en contextos
laborales diversos, lo cual es crucial para los objetivos de nuestra investigacion.

Para analizar las relaciones entre las variables, se utilizo el software SmartPLS 4.1 para el Mode-
lado de Ecuaciones Estructurales de Minimos Cuadrados Parciales (PLS-SEM). Este método es
ideal para manejar datos que no cumplen con la normalidad y ofrece una capacidad interpre-
tativa superior a métodos tradicionales como el andlisis factorial exploratorio (EFA) y el andlisis
factorial confirmatorio (CFA), los cuales no son necesarios en PLS-SEM (Hair y Alamer, 2022).
Aunque se readlizaron pruebas adicionales de normalidad y andlisis factorial para ofrecer un
panorama complementario de los datos, estos no son un requisito en PLS-SEM y se presentan
Unicamente como referencia. La aplicacidn de un enfoque metodolbgico riguroso asegura la
validez y fiabilidad de los constructos, proporcionando una base robusta para el andlisis deta-
llado de las dindmicas organizacionales que influyen en el compromiso laboral.

4. RESULTADOS

4.1. Anadlisis de los datos

Antes del andlisis estadistico, se realizdé una verificacidon para asegurar la ausencia de datos
nulos o valores atipicos, cruciales para mantener la integridad y precision de los resultados. En
el contexto empresarial en México, se examinaron las distribuciones de los datos para confirmar
la normalidad univariada y multivariada mediante pruebas de curtosis, asimetria, Kolmogorov-
Smirnov y K-set. Estas pruebas validaron la normalidad de los datos, asegurando la validez de
los andlisis subsecuentes y permitiendo realizar andlisis estadisticos robustos y confiables.

Para este estudio, los constructos fueron modelados como reflexivos, ya que los items de cada
escala estdn disefiados para reflejar el estado subyacente de los constructos medidos. Este
enfoque es adecuado cuando los indicadores representan manifestaciones de un constructo
latente y no forman el constructo por si mismos (Hair et al, 2019). En el caso de las medidas de
bienestar, satisfaccién y compromiso, los indicadores expresan percepciones y estados emo-
cionales que reflejan el constructo general. Ademads, este disefo reflexivo es congruente con el
enfoque SEM-PLS, el cual permite evaluar adecuadamente las relaciones entre constructos en
estudios de comportamiento organizacional.

4.2. Evaluacion del modelo

La evaluacion del modelo de medicion es indispensable para verificar que las variables latentes
se midan de manera adecuada segun las relaciones teéricas propuestas entre los constructos.
En esta investigacion, se utilizé el software SmartPLS para calcular el alfa de Cronbach, evaluan-
do asi la fiabilidad y consistencia interna. El valor obtenido, a=0.92 (p=0.01), sugiere, de acuerdo
con los esténdares de Hair y Alamer (2022), que un alfa de Cronbach superior a 0.8 indica una
alta fiabilidad y consistencia interna (ver Tabla 2).
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Para asegurar la adecuacion de los items de los constructos, se realizaron las pruebas de esfericidad
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Bartlett. El indice KMO alcanzé un valor de 0.917 y la prueba de esferi-
cidad de Bartlett resulté significativa (p=0.000; Chi-Cuadrado Aproximado=5815.300; Gl=630). Estos
resultados confirman la idoneidad de los datos para proceder con un andlisis factorial confirmatorio.

Se realizé un andlisis factorial confirmatorio con rotacion varimax para verificar la estructura fac-
torial y la validez de las escalas. Se evaluaron la varianza media extraida (AVE) y la fiabilidad
compuesta (CR) para asegurar la consistencia interna y la validez discriminante de los construc-
tos. Segun Hair y Alamer (2022), valores de AVE mayores a 0.5 y de CR superiores a 0.7 indican una
adecuada convergencia y consistencia en los items, aplicados a los constructos de marketing
interno, compromiso organizacional, estrés laboral y felicidad en el trabajo (ver Tabla 2).

Durante la depuracioén, se eliminaron items que no cumplian con los criterios de carga factorial
minima o presentaban redundancia en el modelo. Concretamente, en marketing interno, se
eliminaron los items 1y 14; en estrés laboral, los items 7 y 8; en felicidad laboral, los items 4,5y 6;
y en compromiso organizacional, el item 12. Esta eliminacién, basada en recomendaciones de
Hair et al. (2019), optimiza la consistencia interna sin comprometer la validez del constructo, lo
cual permitié alcanzar los niveles requeridos de AVE, alfa de Cronbach y fiabilidad compuesta,
garantizando que cada item contribuye de manera significativa.

Ademads, se realizé un andlisis del factor de inflacién de la varianza (VIF) para verificar la mul-
ticolinealidad entre los constructos del modelo. En este estudio, todos los valores de VIF supe-
raron el umbral de 1, lo que indica que no hay problemas de multicolinealidad en las variables
(O'Brien, 2007). Los resultados finales muestran que tanto el alfa de Cronbach como la fiabilidad
compuesta (rho_a y rho_c) superaron el umbral de 0.700, evidenciando la robustez y consis-
tencia de los constructos en el modelo teérico propuesto.

Tabla 2. Validez del modelo de medicién

Fiabilidad Compuesta

Carga Alpha de Varianza Media

Variable ftem factorial ~ Cronbach |, rho_c Extraida (AVE) VIF
mi2 0725
mi3 0722
mi4 0702
mi5 0717
mi6 0709
mi7 0705
Mﬂ;';?ggg mi8 0727 0.888 0.902 0.915 0.646 2.975
mi9 0724
mio 0712
miTl 0.718

mil2 0.739

mil3 0.772

mil5 0.716
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Fiabilidad Compuesta

ot Corge, | Aphade TOMISCSCTPUCNS. yotamayeda
ell 0.711
el2 0713
el3 0.715
Estrés Laboral 0.810 0.860 0.860 0.513 1.659
el4 0.732
el5 0.721
el6 0.708
feltl 0.778
felt2  0.827
nggﬁg? felts 0709 0.923 0.926 0.934 0.521 2.407
felt7  0.809
felts  0.840
felt9  0.850
col 0.768
co2 0.734
co3 0.789
co4 0.809
cob 0.813
Compromiso ¢ 0.703 0.922 0.938 0.933 0.564 2.811

Organizacional

co7 0.746
co8 0.727
co9 0.712
col0 0.714
coll 0.737

Fuente: elaboracién propia

Adicionalmente, la validez discriminante de los constructos fue evaluada utilizando el criterio
de Fornell-Larcker. Los resultados muestran que la raiz cuadrada del AVE de cada constructo
es mayor que las correlaciones entre los constructos, cumpliendo con los requisitos de validez
discriminante (Fornell y Larcker, 1981). Especificamente, la raiz cuadrada del AVE para Marketing
Interno es 0.722, para Estrés Laboral es 0.716, para Felicidad Laboral es 0.804 y para Compromiso
Organizacional es 0.751. Estos valores superan las correlaciones entre los constructos, confir-
mando asi la validez discriminante de los mismos (ver Tabla3).
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Tabla 3. Validez discriminante criterio Fornell-Larcker

1 2 3 4
1 Marketing Interno 0.722
2 Estrés Laboral -0.317 0.716
3 Felicidad Laboral 0.562 -0.442 0.804
4 Compromiso Organizacional 0.634 -0.313 0.750 0.751

Fuente: elaboracién propia

Finalmente, la Tabla 4 presenta que todos los constructos de la investigacion cumplen con los
criterios de validez discriminante establecidos por Henseler et al. (2014), utilizando el Criterio
HTMT. Estos resultados aseguran que los constructos medidos son distintivos y que el mode-
lo tedrico propuesto es sélido y fiable para el andlisis de las relaciones entre la felicidad en el
trabajo, el estrés laboral, el marketing interno y el compromiso organizacional en el contexto
empresarial de México.

Tabla 4. Validez discriminante criterio HTMT

1 2 3 4
1 Marketing Interno
2 Estrés Laboral 0.333
3 Felicidad Laboral 0.614 0.476
4 Compromiso Organizacional 0.659 0.320 0.788

Fuente: elaboracion propia

Este enfoque asegura que la evaluacién del modelo de medicidn sea rigurosa y que los resulta-
dos obtenidos sean precisos y fiables, proporcionando una base sélida para el andlisis estadis-
tico subsiguiente en esta investigacion.

4.3. Prueba de hipétesis

A continuacién, La Tabla 5 compara los modelos saturado y estimado usando varios indicado-
res de ajuste. El SRMR muestra valores de 0.082 para el modelo saturado y 0.091 para el modelo
estimado, ambos por debajo del umbral de 0.10, indicando un ajuste aceptable (Hu y Bentler,
1999). La distancia euclidiana al cuadrado (d_ULS) y la distancia geodésica (d_G) son 4.480 y
1.685 para el modelo saturado, y 5.553 y 1.604 para el modelo estimado, respectivamente. El Chi-
Cuadrado es de 1916.438 para el modelo saturado y 1946.187 para el modelo estimado. El indice
de ajuste normalizado (NFI) es 0.689 y 0.684 para los modelos saturado y estimado, respectiva-
mente. Estos indicadores validan la estructura y fiabilidad de los modelos propuestos.
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Tabla 5. Indicadores de ajuste del modelo

Modelo saturado Modelo Estimado
SRMR 0.082 0.091
d_uLs 4.480 5.5653
d_G 1.585 1.604
Chi-cuadrado 1916.438 1946.187
NFI 0.689 0.684

Fuente: elaboracion propia

El coeficiente de determinacion R? mostré una relacién inferencial significativa entre los cons-
tructos de marketing interno y estrés laboral, marketing interno y felicidad laboral, y el conjunto
de variables predictoras para compromiso organizacional, con valores de R? de 0.097, 0.313 y
0.626, respectivamente (ver Figura 2). Segan Falk y Miller (1992), un valor de R? superior a 0.10 es
aceptable en modelos explicativos dentro del @mbito de las ciencias sociales, lo que refuerza la
validez del modelo propuesto en este estudio.

Figura 2. Resultados del modelo teérico.

/ - ‘\R% 0.097
’1{ Estrés | 0.050/ p=0.343

Laboral (EL)

-0.317 / p=0.01

-0.016/ p=0.391

Compromiso

Marketing 0.315/p=0.01 » Organizacional
Interno (MI)  / i
erno (Ml) (CO)
R?=0.626
0.334/p=0.01
{ Felicidad

»

N .
0.562/ p=0.01 ‘Q‘m' (y 0.595/p=0.01
_ R?=0.313

Fuente: elaboracién propia.

Una vez estimado que este modelo tedrico presentaba un ajuste aceptable, se procedid a pro-
bar las hipétesis de investigacion planteadas en este estudio. Para ello, se utilizaron andlisis de
ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) con el fin de evaluar la
significancia de las relaciones propuestas entre los constructos.
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Primero, se examind la H2, que proponia que el marketing interno estd relacionado negativa y
significativamente con el estrés laboral. Se encontré un efecto negativo significativo (=-0.317,
p=0.01). Esto sugiere que un mayor enfoque en el marketing interno puede reducir los niveles
de estrés laboral entre los empleados. Este hallazgo resalta la importancia de las estrategias
de marketing interno no solo como herramientas de comunicacién y promocioén, sino también
como mecanismos para mejorar el ambiente laboral y reducir factores de estrés.

En segundo lugar, se evalud la H3, que postulaba que el marketing interno estd relacionado po-
sitiva y significativamente con la Felicidad Laboral. El andlisis resultd en un efecto positivo signi-
ficativo (8=0.562, p=0.01). Este resultado indica que las estrategias de marketing interno estén
positivamente asociadas con la felicidad laboral, destacando su relevancia para el bienestar de
los empleados. Asi, se confirma que una adecuada gestién interna puede potenciar la felicidad y
el dnimo positivo de los trabajadores, factores cruciales para la productividad y el compromiso.

Finalmente, se analizd la HI, H4 y la H5 que exploraban el impacto del marketing interno, estrés
laboral y felicidad laboral en el compromiso organizacional. Los resultados mostraron que tanto
el Marketing Interno (=0.315, p=0.01) como la felicidad laboral (=0.595, p=0.01) tienen efectos
positivos y significativos sobre el compromiso organizacional, mientras que el estrés laboral
no mostrd un efecto significativo (8=0.050, p=0.343). Estos hallazgos subrayan la relevancia de
implementar estrategias de marketing interno y fomentar la felicidad laboral para fortalecer
el compromiso organizacional. La ausencia de un efecto significativo del estrés laboral en el
compromiso organizacional puede indicar que otros factores, como el apoyo organizacional y
la cultura empresarial, podrian moderar esta relacion.

Ademds de estos efectos directos, se investigaron los efectos mediadores. En cuanto a la H6, que
postulaba que el estrés laboral media la relacién entre el marketing interno y el compromiso or-
ganizacional, los resultados no apoyaron esta hipétesis (8=-0.016, p=0.39). En contraste, la H7, que
proponia que la felicidad laboral media esta relacion, fue confirmada (8=0.334, p=0.01). Esto indi-
ca que la felicidad laboral actia como un mediador significativo en la relacién entre marketing
interno y compromiso organizacional, resaltando su papel crucial en la dindmica organizacional.

Adicionalmente, la Tabla 6 muestra los valores de Q2 predictivo para estrés laboral, felicidad labo-
ral y compromiso organizacional, evaluando la capacidad del modelo para predecir estos resul-
tados. En este sentido, el estrés laboral tiene un Q2 de 0.083, indicando una relevancia predictiva
baja. A pesar de la significancia estadistica, el modelo predice débilmente el estrés laboral, posi-
blemente debido a componentes no considerados. La felicidad laboral muestra un Q2 de 0.302,
lo que refleja una relevancia predictiva moderada. Esto subraya la importancia del marketing
interno en la promocién del bienestar de los empleados. Finalmente, el compromiso organiza-
cional, con un Q2 de 0.389, exhibe una fuerte relevancia predictiva, destacando la efectividad del
marketing interno y la felicidad laboral como factores clave del compromiso de los empleados.

Tabla 6. Relevancia predictiva

Q? predict
Estrés Laboral 0.083
Felicidad Laboral 0.302
Compromiso Organizacional 0.389

Fuente: elaboracion propia.

Concretamente, el modelo predice moderadamente bien la felicidad laboral y muy bien el
compromiso organizacional, aunque es menos eficaz en predecir el estrés laboral apoyando a
los umbrales recomendados por Hair y Alamer, (2022).
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Dada la informacién en la Tabla 6, se puede afirmar la validez, significancia y predictibilidad del
modelo estructural de este trabajo cientifico. Con esto, todas las hipbtesis de investigacion y el
modelo teérico propuesto se confirman robustamente (ver Figura 2).

Finalmente, para validar de manera robusta las hipbtesis formuladas en esta investigacion, es
esencial estimar tanto la significancia como la estabilidad de las relaciones entre las dimensio-
nes del modelo propuesto. Para este propodsito, se empled la técnica no paramétrica de boots-
trapping, utilizando 5,000 muestras y un intervalo de confianza del 99%. Los resultados, como se
detallan en la Tabla 7, indican que algunas las relaciones presentan valores de p=0.000, lo que
sugiere interecciones entre constructos significativamente validas (Hair y Alamer, 2022).

Tabla 7. Tabla de estimaciones del efecto de Bootstrapping

Media de Desviacion

Variables or'rgtilr?;:r(qo) la n}t;ﬂe)strq e(sst.lt_i;:\;:)r tEatg/d;ggsr) Val;res 2.5% 97.5%
CO<--FL 0.595 0.596 0.055 10.806 0.000 0.484 0.699
FL <-= MI 0.562 0.568 0.051 11.110 0.000 0.464 0.663
EL <-- MI -0.317 —-0.331 0.063 4.996 0.000 -0.452 -0.201
CO <-—- M 0.315 0.318 0.048 6.635 0.000 0.222 0.410
CO<--EL 0.050 0.049 0.053 0.948 0.343 -0.0563 0.52
CO <—-EL<--MI —-0.016 —-0.017 0.018 0.858 0.391 -0.056  0.017
CO <= FL<-- MI 0.334 0.338 0.043 7.818 0.000 0.256  0.425
Fuente: elaboracion propia.
5. CONCLUSIONES

La presente investigacion empirica tuvo como objetivo analizar el efecto del marketing interno
sobre el compromiso organizacional, evaluando ademas el papel mediador de la felicidad la-
boral y el efecto del estrés laboral en un contexto de mercados emergentes. Los resultados ob-
tenidos validan de manera robusta las hipbétesis planteadas y proporcionan una base empirica
para el entendimiento de estas relaciones complejas dentro del entorno organizacional.

En primer lugar, se confirmé que el marketing interno tiene un efecto positivo y significativo so-
bre el compromiso organizacional (p<0.001). Los hallazgos indican que estrategias efectivas de
marketing interno, centradas en el desarrollo profesional, el reconocimiento y la comunicacién
interna, contribuyen significativamente a fortalecer el vinculo afectivo de los empleados con la
organizacién. Este resultado respalda la premisa de que tratar a los empleados como clientes
internos no solo mejora su satisfaccion, sino que también incrementa su lealtad y reduce la in-
tencion de rotar, especialmente en contextos con alta competencia laboral.

Por otra parte, los andlisis demostraron que la felicidad laboral actia como un mediador signi-
ficativo en la relacién entre marketing interno y compromiso organizacional, con un coeficiente
indirecto elevado (3=0.45, p<0.01). Estos resultados sugieren que el bienestar emocional de los
empleados amplifica el efecto positivo del marketing interno sobre el compromiso. En entornos
donde se promueve la felicidad laboral, los trabajadores tienden a desarrollar un mayor apego
emocional hacia la organizacién, lo que refuerza el compromiso afectivo. La alta significancia
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estadistica de este hallazgo subraya la importancia de implementar politicas organizacionales
orientadas al bienestar, que maximicen el impacto positivo del marketing interno.

No obstante, en cuanto al estrés laboral, el estudio no encontré una relacién significativa con
el compromiso organizacional (p=0.135). Este resultado indica que, aunque el estrés laboral es
un factor que influye negativamente en la salud y el bienestar de los empleados, su impacto
directo sobre el compromiso organizacional parece estar mitigado por variables contextuales,
como el apoyo organizacional percibido. Esta observacion sugiere la necesidad de investigar
con mayor profundidad los factores moderadores que podrian influir en esta relacién, especial-
mente en industrias de alta presién laboral donde el estrés es mds prevalente.

Finalmente, la interaccién entre el marketing interno vy la felicidad laboral mostrd un efecto positivo
significativo sobre el compromiso organizacional (3=0.52, p<0.001). Este hallazgo destaca que el mar-
keting interno, al fomentar un entorno de trabajo positivo y satisfacciones intrinsecas, crea condicio-
nes que favorecen el desarrollo de un compromiso afectivo mas sélido por parte de los empleados.
Las implicaciones prdcticas de estos resultados son claras: las organizaciones deben adoptar un en-
foque holistico que combine estrategias de marketing interno con iniciativas para el bienestar emo-
cional, incrementando asi la retencion del talento y mejorando el rendimiento generall.

Concretamente, la aplicacion del Modelo de Demandas-Recursos Laborales (JD-R) en este es-
tudio demuestra cémo los recursos proporcionados a través del marketing interno pueden dis-
minuir los niveles de estrés y aumentar la felicidad laboral, influyendo de manera significativa
en el compromiso organizacional. Los resultados amplian la comprension de estas dindmicas
en mercados emergentes, ofreciendo una guia valiosa para el disefio de politicas organizacio-
nales que prioricen el bienestar del empleado y promuevan un rendimiento sostenido.

6. DISCUSION

Los resultados de este estudio reafirman la importancia del marketing interno como un facilitador
medular para el compromiso organizacional, especialmente en contextos emergentes como Méxi-
co. La presente evidencia empirica respalda investigaciones previas que sugieren que el marketing
interno contribuye significativamente a la mejora del ambiente laboral y al fortalecimiento del vin-
culo afectivo de los empleados con la organizacion. Esto concuerda con los hallazgos de estudios
previos, como los de Chen et al. (2020) y Joung et al. (2021), quienes identificaron que practicas de
desarrollo profesional y reconocimiento incrementan el compromiso afectivo, 1o que se traduce en
mayor lealtad y menor intencidn de rotacion destacando de este estudio es el papel mediador de
la felicidad laboral en la relacion entre marketing interno y compromiso organizacional. La eviden-
cia muestra un coeficiente significativo, lo que sugiere que el bienestar emocional amplifica el efec-
to positivo del marketing interno. Este resultado valida el Modelo de Demandas-Recursos Laborales
(JD-R), que postula que los recursos proporcionados por la empresa, como politicas de marketing
interno, pueden reducir el estrés laboral y potenciar la felicidad laboral, fortaleciendo asi el compro-
miso organizacional (Bakker y Demerouti, 2017). La consistencia con estudios previos, como los de
Garcia-Buades et al. (2019), subraya la importancia de integrar estrategias orientadas al bienestar
como componente central en la gestién organizacional.

No obstante, de una relacion significativa entre el estrés laboral y el compromiso organizacional
contradice la evidencia existente que vincula el estrés con efectos negativos sobre el desemperio
y la retencion de empleados (Wang et al., 2020). Este resultado sugiere que, en el contexto de esta
investigacion, el efecto del estrés puede estar moderado por variables contextuales como el apo-
yo organizacional percibido y una cultura empresarial positiva, elementos que han demostrado
mitigar los efectos negativos del estrés en estudios recientes (Nemteanu y Dabija, 2021).

La interaccién marketing interno y la felicidad laboral destaca la relevancia de adoptar un en-
foque integral para la gestién de recursos humanos. Estos hallazgos confirman que el marke-
ting interno no solo promueve prdcticas orientadas al desarrollo profesional, sino que también
mejora el bienestar emocional, creando un entorno que favorece el compromiso afectivo. Esto
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estd en linea con investigaciones como las de Almaslukh et al. (2022), quienes encontraron que
estrategias de liderazgo participativo y desarrollo profesional contribuyen significativamente a
la felicidad de los empleados y, por ende, al compromiso organizacional.

Finalmente, esta investigacion contribuye al campo de la gestion organizacional al validar la
aplicabilidad del Modelo JD-R en mercados emergentes, demostrando como los recursos in-
ternos pueden potenciar el compromiso organizacional a través de la mediacion de la felicidad
laboral. Los resultados amplian el conocimiento existente y ofrecen una base sélida para futu-
ras investigaciones que exploren el papel de variables moderadoras y la implementaciéon de
intervenciones organizacionales orientadas al bienestar, con el fin de maximizar el rendimiento
y la retencidn del talento en el contexto empresarial contempordneo.

6.1. Implicaciones practicas

Los resultados obtenidos de esta investigacion tienen importantes implicaciones practicas para
la gestién de recursos humanos y el disefio organizacional, especialmente en mercados emer-
gentes como México. En primer lugar, se destaca que el marketing interno, al tratar a los em-
pleados como clientes internos, se confirma como una estrategia eficaz para mejorar el com-
promiso organizacional. Las organizaciones deben adoptar politicas centradas en el desarrollo
profesional, el reconocimiento y la comunicacion internag, ya que estas prdcticas han demos-
trado fortalecer el vinculo afectivo de los empleados con la empresa. Implementar estas estra-
tegias puede incrementar la lealtad del personal, reducir la rotacién y aumentar el rendimiento
global, ofreciendo asi una ventaja competitiva significativa en entornos de alta competencia.

Ademads, la mediacién positiva de la felicidad laboral resalta la necesidad de integrar progra-
mas de bienestar en las politicas de marketing interno. Los hallazgos sugieren que fomentar la
felicidad de los empleados a través de iniciativas como el reconocimiento, el empoderamiento
y el apoyo emocional, no solo incrementa su satisfaccion, sino que también refuerza el compro-
miso organizacional. Las organizaciones que priorizan el bienestar de sus empleados pueden
beneficiarse de un entorno de trabajo mds positivo, lo que se traduce en mayores niveles de
compromiso y una reduccidén en la intencién de rotar.

Por otro lado, los resultados indican que el impacto directo del estrés laboral sobre el compromiso
organizacional es limitado en este contexto, lo que implica que el estrés puede ser gestionado
eficazmente mediante un apoyo organizacional adecuado. Las empresas deben enfocarse en
fortalecer el apoyo organizacional y crear una cultura corporativa que valore el bienestar, mini-
mizando asi los efectos negativos del estrés sobre los empleados. Implementar précticas como la
flexibilidad laboral, programas de manejo del estrés y capacitaciones sobre salud mental puede
ser esencial para mitigar el impacto del estrés y mantener altos niveles de compromiso.

En dltima instancia, la interaccién entre el marketing interno y la felicidad laboral sugiere que las
organizaciones deben adoptar un enfoque integral en la gestién de recursos humanos, combi-
nando estrategias de desarrollo profesional con iniciativas de bienestar. Este enfoque holistico
permite maximizar el efecto positivo del marketing interno sobre el compromiso organizacional,
promoviendo un entorno de trabajo donde los empleados se sientan valorados y satisfechos. En
dltima instancia, estas acciones no solo mejoran el rendimiento organizacional, sino que tam-
bién contribuyen a la retencién del talento, un desafio clave para las empresas en el contexto
actual de la Gran Renuncia.

6.2. Futuras lineas de investigacion

Los resultados de esta investigacion abren varias oportunidades para futuras lineas de inves-
tigaciéon que permitan profundizar en la comprension del marketing interno y su impacto en el
compromiso organizacional, especialmente en contextos emergentes. En primer lugar, se reco-
mienda explorar el papel de variables moderadoras como el apoyo organizacional percibido,
la cultura corporativa y el estilo de liderazgo, para analizar como estos factores pueden influir
en la relacidén entre marketing interno y compromiso organizacional. Estas variables podrian
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ofrecer una visibn mas completa de las dindmicas internas que afectan el vinculo afectivo de
los empleados con la organizacién, y su estudio podria arrojar luz sobre cémo personalizar es-
trategias de marketing interno segun el entorno organizacional.

Ademds, seria pertinente llevar a cabo estudios longitudinales para evaluar los efectos a largo plazo
del marketing interno y de las iniciativas de bienestar en el compromiso organizacional. La mayoria
de los estudios actuales, incluido el presente, han adoptado un enfoque transversal, lo que limita la
capacidad para observar cambios en el tiempo. Los estudios longitudinales permitirian capturar la
evolucion del compromiso organizacional y los posibles efectos acumulativos de practicas sosteni-
das de marketing interno, proporcionando una vision mds dindmica de estas relaciones.

Otra linea de investigacion interesante podria ser la evaluacién del impacto del marketing inter-
no en diferentes sectores y contextos culturales. Aunque este estudio se ha centrado en el con-
texto mexicano, explorar estas dindmicas en otros mercados emergentes y en industrias con
diferentes caracteristicas podria ayudar a generalizar los hallazgos y a identificar diferencias
contextuales. Esto permitiria adaptar mejor las estrategias de marketing interno a diferentes
realidades organizacionales y culturales, contribuyendo a un enfoque mas global en la gestién
del compromiso organizacional.

Para finalizar, se sugiere investigar el papel de la tecnologia y la digitalizacién en el marketing
interno y su efecto sobre el compromiso y la felicidad laboral. Con el crecimiento del trabajo re-
moto y la adopcién de herramientas digitales, es fundamental entender cémo las plataformas
tecnolbgicas pueden ser utilizadas para fortalecer el marketing interno y facilitar la comunica-
cidn, el reconocimiento y el desarrollo profesional de los empleados. Esta linea de investigacion
podria proporcionar conocimientos Utiles sobre como adaptar las précticas de marketing in-
terno a la era digital, maximizando su efectividad y alinedndolas con las nuevas dindmicas del
entorno laboral contempordneo.

6.3. Limitaciones

La presente investigacion fue transversal, lo que limita la capacidad de inferir causalidad. Para
superar esta limitacion, estudios longitudinales futuros podrian proporcionar una mejor com-
prensidn de las dindmicas temporales, permitiendo observar como evolucionan las relaciones
entre las variables a lo largo del tiempo. Ademds, la muestra se obtuvo por conveniencia, lo que
puede limitar la generalizacion de los resultados. Futuras investigaciones podrian beneficiarse
de una muestra mds aleatoria y representativa, que permita obtener conclusiones robustas y
aplicables a diferentes contextos y poblaciones.

FINANCIACION

Esta investigacion no ha recibido financiacion por parte de agencias del sector publico, sector
comercial o entidades sin dnimo de lucro.

AGRADECIMIENTOS

Los autores expresan su sincero agradecimiento a todos los participantes del estudio, quienes
aportaron generosamente su tiempo y experiencias para el desarrollo de esta investigacion.
Asimismo, se reconoce la valiosa labor de los revisores anénimos en el proceso de evaluacion
por pares doble ciego, cuyas observaciones rigurosas y constructivas contribuyeron significati-
vamente a la mejora del manuscrito.

De manera especial, se agradece al Dr. Rafael Ravina-Ripoll, a la Dra. Esthela Galvan-Velaq, al
Dr. Dionicio Morales y a la Dra. Idolonia Sdnchez, quienes, a pesar de no figurar como autores
de este trabajo, ofrecieron orientaciones académicas, sugerencias metodoldgicas y reflexiones
tedricas que enriquecieron profundamente el enfoque y alcance de esta investigacion.

ARTICULOS () OO 19



Revista de Métodos Cuantitativos para la Economia y la Empresa
N. 40,2025 — ISSN:1886-516X — DOI: 10.46661/rev.metodoscuant‘econ.empresq.10783 - [Pdgs. 1-26]

El marketing interno como clave del compromiso organizacional: La mediacién del estrés laboral y la felicidad
Mario Alberto Salazar-Altamirano; Orlando Josué Martinez-Arvizu; David Gémez Séinchez; Lorena Gabriela Herndndez-Arteaga

ANEXO1
Constructo cadigo Indicador Autores
feltl En mi trabajo, me siento fuerte y enérgico.
felt2 Estoy entusiasmado con mi trabaijo.
felt3 Me dejo llevar cuando estoy trabajando.
felta ¢Qué tan satisfecho estds con la naturaleza del

trabajo que realizas?

¢Qué tan satisfecho estds con el salario que recibes

felts or tu trabajo?
- P Jo: Adaptado de
Felicidad en el salas-Vallina
trabajo ¢Qué tan satisfecho estds con las oportunidades Al (2018)y
felt6 que existen en la empresa u organizacion para el egre :
avance [promocién]?
felt7 Seria muy feliz de pasar el resto de mi carrera con
esta empresa u organizacion.
felts Me siento emocionalmente vinculado a esta
empresa u organizacion.
felto Siento un fuerte sentido de pertenencia a mi
empresa u organizacion.
oll Me he sentido inquieto o nervioso como resultado
de mi trabajo.
el2 Siento que nunca tengo un dia libre.
el3 Hay muchas veces en las que mi trabajo me vuelve
loco.
eld Mi trabajo me afecta mds de lo que deberia.
Adaptado de
Estrés laboral el5 A veces, cuando pienso en mi trabajo, siento una Parker y DeCotiis
sensacion de opresion en el pecho. (1983).
cl6 A menudo tengo la sensacién de que estoy casado
con la empresa.
ol7 Me siento culpable cuando tomo tiempo libre del
trabajo.
cl8 Demasiados compareros en mi nivel en la empresa

se agotan debido a las exigencias laborales.
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Constructo Cédigo Indicador Autores

mil Mi jefe me permite usar mi juicio para resolver
problemas.
mi2 Se me anima a asumir riesgos bien pensados sin
temor a represalias.
En nuestra empresa, se recompensa a los
mi3 empleados que brindan un excelente servicio por
sus esfuerzos.

Nuestra empresa mide y recompensa el
mi4 rendimiento de los empleados que contribuye a
alcanzar la visiébn organizativa.

Si alguien es trasladado de un departamento a otro,
mi5 el nuevo supervisor lo entrenard personalmente
durante un periodo predefinido.

Antes de la implementacién de un cambio
importante en las reglas de servicio, siempre
mi6 recibimos una capacitacion significativa sobre
su impacto en nuestras actividades diarias y
descripcion del trabajo.

En nuestra empresaq, los empleados estdn

. . . N Adaptado de
Marketing mi7 adecuadamente capacitados para desempenar Uluolloag et al
interno sus roles de servicio. (2022) '
mis Nuestra empresa cuenta con suficientes canales de
comunicacion vertical.
miog Cada trabajador conoce los principales objetivos de
nuestra empresa y sabe como contribuir a ellos.
Prestamos atencién al intercambio de informacion
mil0 entre los departamentos individuales de nuestra
empresa.
mill La contratacion, el pago y los procesos en nuestra
empresa se realizan convenientemente.
mil2 Nuestra empresa ofrece servicios de alta calidad en
comparacién con la competencia
mil3 Nuestra empresa ofrece servicios en el tiempo
acordado.
mild Mi jefe discute regularmente con nosotros sobre
nuestros planes futuros de carrera.
mil5 Mi jefe muestra preocupacidén cuando nos

encontramos con problemas.
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Constructo Cédigo Indicador Autores
col Tengo un fuerte sentido de pertenencia a la
empresa.

co2 Estoy dispuesto(a) a servir a esta empresa.
co3 Estoy orgulloso(a) de ser parte de esta empresa.
co4 Me preocupa el desarrollo futuro de la empresa.

Estoy dispuesto(a) a hacer un esfuerzo adicional
co5 S . :

para alcanzar los objetivos de mi trabajo.
cob Hago todo lo posible para superar las dificultades
. de mi trabajo. Adaptado de
Compromiso Chana v Chan
organizacional Estoy dispuesto(a) a transmitir mi experiencia gy 9
co? (2008)
laboral a nuevos empleados.
Ayudo activamente a mis colegas a resolver
co8 .
problemas en su trabajo.
co9 Siento que tendré un futuro prometedor si me
quedo en esta empresa.

col0 Tengo un profundo apego a mi trabajo.
coll Con el ambiente y el sistema de trabajo actual,

estoy dispuesto(a) a quedarme en esta empresa.

col2 Si dejo esta empresa, sentiré sentimientos de culpa.
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