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Resumen

El objetivo de este trabajo fue describir la percepciéon de trabajadores de empresas
mexicanas sobre la calidad del empleo. Se utilizé un enfoque cuantitativo, de alcance
descriptivo, con una muestra de 123 participantes, empleando analisis estadisticos
con frecuencias, descriptivos, tablas de contingencia y un ANOVA. Los resultados
muestran que los trabajadores estan de acuerdo con la remuneracién que reciben
por las funciones que realizan, por las instalaciones y el horario que tienen, aunque los
trabajadores menoresde 35y mayoresde 45 consideran que laempresanocumplecon
estos elementos, siendo esta la percepcion mas pronunciada en empresas publicas. Se
concluye quelasorganizaciones auntienen areas de oportunidad paramejorarlacalidad
del empleo y promover el desarrollo de la organizacién. El marketing interno puede
ofrecer ventajas al captar y retener personal que se sienta parte de laempresay eso
ayude adesarrollarsealargo plazo.

Palabras clave: Cultura organizacional, satisfaccion laboral, incentivos monetarios,
calidad del empleo, gestidon organizacional.
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Abstract

The quality of employment linked to internal marketing strategies can help companies
for organizational development and long-term success. The objective of this work
was to describe the perception of workers in Mexican companies about the quality of
employment. Aquantitative approachwas used, with adescriptive scope,carried outon
ansample of 123 participants, using statistical analyzes with frequencies, descriptive,
contingency tables, and an ANOVA. The results display that workers agree with the
remuneration they receive for the functions they perform, the facilities, and the hours
they have.However,workersunder 35 and over 45 consider that the company does not
complywiththese elements. The perceptionbeing more pronouncedin publiccompanies.
Itis concluded that organizations still have areas of opportunity toimprove the quality
of employment and thereby promote the development of the organization. Internal
marketing can offer advantages by attracting and retaining personnel who feel part of
the company and that help tolong-term development.

Key words: Organizational culture, job satisfaction, monetary incentives, quality of
employment, organizational management.

1. Introduccion

La economia global se esta reconfigurando desde hace décadas; situacién que se ha
vuelto mas visible en empresas pequefas y medianas. Esto sumado a “La globalizacion
y laaperturadelosmercadosinternacionales hanllevado aque lasempresas mexicanas
generen mayores esfuerzos paraaumentar sucompetitividad” (Vegaetal.,2020).

Porotraparte,“Lasempresas mexicanas vivenunaépocade grandes cambios conritmos
devidaacelerados, gran competenciay mayor demanda de especializacion, lo que las
orillaaunapermanente reformulacion de objetivos, metas y estrategias” (Mercado &
Salgado, 2008, p.17).

Unadisciplinaqueleshaayudadoaestelogroes“Elmarketinghasidounaherramienta
gerencial para superar los periodos de crisis econdmicas y mejorar las operaciones
comerciales de las organizaciones, y con ello el bienestar de sus empleados” emerge
como apoyo para el desarrollo de estrategias que potencialicen el logro de objetivos y
metasde estas (Trujilloetal.,2021).

Partedeestasestrategiasse basanenlaatenciénquesedaalclienteycomo sesatisfacen
sus necesidades, deseos y expectativas. Considerando que esta satisfaccion esuno de
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los puntos clave parael desarrollo de laempresay supermanenciaen el mercado. Esta
investigacion se centra en este cliente interno visto como un elemento valioso parala
organizacién desde la filosofia del marketing interno (Ml) donde se establece que el
colaborador es un productointerno (Davras, 2024).

Partiendo de lateoria propuestaen 1980y 1981 por Leonard Berry se establece que
eltrabajador como piezaclave delaorganizacién puede ayudar alaempresaalograrel
éxito enun periodo constante, aunque esto se puede conseguir si existen condiciones
que permitansudesarrolloalinterior delaorganizacion (Paul & Sahadev, 2018).

Lateoriainteraccionistaconsideradacomobase paraestainvestigaciénestablece que
al existir un desequilibrio entre el estado del individuo y el ambiente organizacional
se provocara unresultado anormal en cuanto ala sensacién de bienestar (Mercado &
Salgado, 2008). Theleny Formanchuck (2022) agregan que esta interaccion se da por
multiplesviascomoeslacomunicacién,lasensaciondebienestar, el considerarse parte
integradelaorganizacion;asicomolatransparenciaenlosactosquelaempresarealiza
y promueve.

El objetivo de este trabajo fue describir la percepcion de trabajadores de empresas
mexicanas sobre la calidad del empleo y el desarrollo organizacional visto desde
la perspectiva del marketing interno y asi proponer recomendaciones sobre estos
constructos. Considerando que el empleado es el recurso mas valioso de retencién en
lasempresasde lanuevaera(Barros-Arrieta, 2024). Se planted una hipétesis respecto
dequelaedadesunfactorqueincideenlapercepciondesatisfacciénlaboral.

2.Desarrollo

2.1 Marketinginterno

El Ml se basa en los principios y practicas del marketing que entre ellos establece la
busquedadesatisfacciondelclienteysufidelizacion. Considerando este planteamiento,
el Ml buscaestimular altrabajador quiense convierteenelclienteinterno(Yietal.,2023).
Elnivel de satisfaccion que el empleado percibe (Truijilloet al.,2021) se ve influido por
las practicasde Ml quelaempresadesarrolle (Davras, 2024).

“ElMIhasidoidentificado comounaestrategiaefectivaparaequiparalasorganizaciones
con capacidades y competencias mientras se desarrollan en un ambiente de
oportunidades” (Jungsun et al., 2016, p. 26), estrategia que ha evolucionado de ser un
componente estratégico de aplicacién en ciertos departamentos, areas o unidades de
negocio (Pitt & Foreman, 1999) aemplearse ensutotalidad enlaempresa.
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Por lo tanto, el Ml se convierte en un producto para satisfacer demandas internas de
laempresa (Geldes & Felzensztein, 2013). Asi también, intervenir en el desarrollo de
estrategias para mejorar el comportamiento del cliente interno (Falcén, 2017; Ullah
& Ahmad,2017),y conesto lograr objetivos en el mercado externo (Gounaris, 2008).

2.2 Calidad delempleo

Medirunconstructocomplejocomoeslacalidad requiere considerar diversasteoriaspara
suabordaje.Lasatisfaccionlaboralyorganizacional fungencomo partedelosindicadores
que permitenidentificar de forma descriptiva esta calidad del empleo. La satisfaccion
laboral “Es unimportante elemento paraincrementar lacompetitividad laboral y puede
ser alcanzada sise promueven acciones positivas hacialos empleados” (Yietal.,2023).
Dentro de los elementos que permiten medir la satisfaccién laboral, se encuentra
las politicas de remuneracidn que pueden ser incentivos tangibles o no; un ambiente
de convivencia efectivo (Villacé-Molinero et al., 2024) y el contar con una cultura
organizacional que promueva canales de comunicacion transparentes (Thelen &
Formanchuck, 2022).

2.3 Desarrollo organizacional

El humanismo en las organizaciones, de acuerdo con Levey (1992), plantea que las
empresas consideren al ser humano como un organismo vital para el funcionamiento
delsistemay permitaqueexistanincentivos que alientenal trabajador acrecer personal
y profesionalmente. Parte de las premisas del desarrollo organizacional se validan con
eldesarrollode unaculturalaboral positiva (Thelen & Formanchuck, 2022).

El esquema conceptual propuesto consideré las siguientes variables que se presentan
enlatablal.

Tabla 1. Componentes del marketing interno paraempresas mexicanas

VELEL Dimension Indicador
Remuneracién no RNMO1
monetaria
RNMO02
R —
Calidad del empleo Satisfaccion laboral - —
Satisfaccion con el
. ST01
trabajo
BLO1
Bienestar laboral
BLO2
Condiciones fisicas
Entorno de trabajo . v CFAO1
ambientales
Desarrollo organizacional Canales de
Cultura laboral positiva | comunicacion CCT01
transparentes
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3.Metodologia

Se utilizé un enfoque cuantitativo, de alcance exploratorio-descriptivo, con disefio no
experimental (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018; Pavlidou & Efstathiades, 2021).
Aplicando uninstrumento de diez preguntas: dos socio-demograficasy ochode escala
Likert, en el que se buscé medir la calidad del empleo enmarcado con perspectiva de
marketinginterno,realizadoaunamuestraintencionalde 123 participantes. Elanalisisde
losdatosrecolectadosserealizé enel software IBM SPSS Statistics version 26,empleando
paradichofinanalisisestadisticos confrecuencias,descriptivos,tablasde contingenciay
un ANOVA paracontrastar siexistediferenciaentrelosrangos de edadylasatisfaccion
laboral.

Respecto a las variables socio-demograficas se consideraron la edad y el género
considerandoloexpuesto por Kadiy Acevedo (2014),y Dimock (2019) quienes plantearon
gue la edad es un factor por considerar como variable socio demografica de estudio;
puesto que el comportamiento delas personasvacambiando conforme pasanlos anos.
Asimismo, el género porque también puede determinarlaperspectivaque setengahacia
laaplicaciondel marketinginternoenlaorganizaciony como este tienerelaciénconla
calidad delempleoy el desarrollo organizacional (Villacé-Molinero et al., 2024).

4.Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos con el software empleadoenla
investigacion. Se aplicé unrango Baremo paralosdescriptivos considerandolavaloracion
de Acostay Andrade (2014):donde 1a 1.8 seriatotalmente endesacuerdo, 1.81a2.61
endesacuerdo,2.62a3.42niendesacuerdonideacuerdo, 3.43a4.23deacuerdoy4.24
a5totalmentedeacuerdo.

En latabla 2 se presentan los datos descriptivos, encontrandose que no estan ni en
desacuerdonideacuerdorespectoalosaspectosderemuneracionlaboralmonetariayno
monetaria.Losencuestadosrespondieronqueestande acuerdoensentirseemocionados
allevantarseysaber queiranatrabajar. Respectoalos beneficioslaboralesse pregunto
por sentirse escuchados y contar con espacios para esparcimiento; los encuestados
respondieron que estabande acuerdo. Finalmente, respecto alas condiciones fisicasy
ambientales en el trabajo y los canales de comunicacién; de igual forma senalaron que
seencontrabandeacuerdo.
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Tabla 2. Descriptivos de los datos

RNMO1  RNMO1 RMO1  STO1 BLO1 BLO2 CFAO1  CCTO1
N Valido 123 123 123 123 123 123 123 123
Perdidos | O 0 0 0 0 0 0 0
Media 287 3.03 2.93 3.71 357 3.59 3.58 3.50
Moda 4 7 4 4 1 1 4 4

Deigual manera, se presentan en latabla 3 las frecuencias obtenidas de los datos. Los
encuestados respondieron, en su mayoria, estar de acuerdo con las remuneraciones
no monetarias, las instalaciones adecuadas (26.8%) y el horario y ubicacién flexibles
(28.5%). Respondieron estar de acuerdo en que el salario que reciben va acorde alas
funciones querealizan (32.5%).Sientensatisfaccion al levantarsey saber que acudiran
altrabajo(39.0%),respondieronestar de acuerdo con el bienestar laboral; es decir, sison
escuchados (35.8%)y sicuentanconunespaciopararelajarseyrecargarenergias(30.9%).
Finalmente, respondieron estar de acuerdo con las condiciones fisicas y ambientales
de su espacio de trabajo (42.3%) y estan de acuerdo con que cuentan con canales de
comunicacidontransparentes paraexpresarse (42.3%).

Tabla 3. Frecuencias de los datos (%)

Valoracion RNMO1 RNMO1 RMO1  ST01  BLO1  BLO2  CFAO1  CCTO1
Totalmente en 21.1 171 15.4 16 8.1 6.5 33 41
desacuerdo
En desacuerdo 20.3 22.0 211 7.3 14.6 171 154 154
Nien desacuerdo ni 20.3 171 24.4 30.9 15.4 16.3 20.3 228
de acuerdo
De acuerdo 26.8 285 325 39.0 358 30.9 423 423
Totalmente de 11.4 15.4 6.5 21.1 26.0 29.3 187 15.4
acuerdo

Lastablas cruzadasserealizaron paralasvariables socio-demograficas edad y género.
Enlatabla4sepresentanlosresultados poredad,dondeseencontréqueenelrangode
edadde 35-44 estadeacuerdoconlaremuneraciénquerecibenversuslosdel rangoentre
25-34,queestantotalmenteendesacuerdoconloque perciben poreltrabajorealizado.

Enlatabla5,enelcruce poredadeincentivos nomonetarios,se encontré quedel rango
deedadde 35-44 anos estatotalmente endesacuerdoconquerecibenotrosincentivos
no monetarios en el trabajo; entanto que los del rango de 25 a 34 estaban totalmente
deacuerdo.

Respecto alapercepcionde remuneracion econémica por tipo de empleo se encontré
quelosdeempresasprivadasfueronneutrosal respecto, adiferenciadelosdeempresas
publicas que siestan de acuerdo con laremuneracion que reciben que es acorde a sus

funciones.
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Tabla4.Tablacruzadaedadyremuneraciéneconémica (%)

Remuneracién econémica acorde con mis funciones Total

Totalmente en Nide acuerdo ni Totalmente
Endesacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
;Cudlessu | 18-24 0.81 0.81 1.63 244 0.00 5.69
rango de 25-34 4.88 4.07 6.50 8.94 0.81 25.20
edad? 35-44 4.88 8.13 9.76 12.20 4.07 39.02
45-54 244 7.32 4.07 7.32 0.81 21.95
54-65 244 0.00 2.44 1.63 0.00 6.50
+de 65 0.00 0.81 0.00 0.00 0.81 1.63
Total 15.45 21.14 24.39 32.52 6.50 [ 100.00
Tabla 5. Tablacruzadaedad e incentivo no monetario (%)
La empresa me ofrece otros incentivos ho monetarios Total
Totalmente Ni de acuerdo
. Totalmente
en En desacuerdo nien De acuerdo
de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
;Cuales 18-24 0.81 0.00 0.81 3.25 0.81 5.69
su rango 25-34 3.25 4.88 3.25 6.50 7.32 25.20
de edad? 35-44 9.76 8.13 9.76 9.76 1.63 39.02
45-54 2.44 4.88 2.44 8.13 4.07 21.95
54-65 0.81 3.25 0.81 0.81 0.81 6.50
+de 65 0.00 0.81 0.00 0.00 0.81 1.63
Total 17.07 21.95 17.07 28.46 15.45 100.00

emuneracion economica acorde con mis funciones

Totalmente Ni de acuerdo
. Totalmente
en En desacuerdo nien De acuerdo
de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Tipode Privada 7.32 13.82 16.26 15.45 3.25 56.10
empresa Pablica 8.13 7.32 8.13 17.07 3.25 43.90
Total 15.45 21.14 24.39 32.52 6.50 100.00

Tabla7.ANOVAdeunaviaparalavariable edady satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Sumade gl Media F Sig
cuadrados cuadratica )
Entre grupos 3.577 5 715 .806 .548
Dentro de 103.886 117 888
grupos
Total 107.463 122
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Paraeste caso,se establecié unapruebade hipdtesis

Formulaciéndelahipétesis:

H,: Noexistendiferencias enlasatisfaccionlaboral delos trabajadores por rango de edad
H,: Existendiferencias enlasatisfaccionlaboral delos trabajadores por rango de edad
Nivel de significacion: 0.05

Elecciondelapruebaestadistica: analisis de lavarianza ANOVA unidireccional
Estimaciondel pvalor
Tomadedecision: p<0.05 entonces rechazamos la hipétesis nula

Se quedalahipotesisdel investigador

Aldarunvalorde.548 designificanciaasintéticaentonces aceptamoslahipétesisnula
que indica que no existen diferencias en la percepcion de satisfacciéon laboral de los
trabajadores por rangos de edad.

5.Conclusion

Lacalidaddelempleoesuntemaqueestacobrando mayorrelevanciasobretodoenestos
tiempos en los que se esta viviendo un fendmeno de renuncia en diferentes sectores
empresariales. Aunque este estudio, por su caracter exploratorio, no se enfocd en un
sectorenespecial,simuestradatos que se deben considerar puesto que los aspectos no
monetariosenformaderemuneracionesque el trabajador recibatienenincluso mayor
peso que el incentivo econdmico per se.

La creacion de espacios que le permitan al trabajador participar y ser escuchado es
necesariacomo parte de este engranaje dedesarrolloorganizacional que promuevauna
culturaorientadaalacalidad eneltrabajo. Considerando paraestoquelaorganizacion
esunenteque convive consu exteriorylosseres que habitanenél.

Algoquesurge comohallazgoesquelosjévenes -otambiénconocidoscomolageneracion
millennial-estanendesacuerdoconloquerecibendeformatangibleensutrabajo; este
puntoesdeimportanciaparalasempresas mexicanas porqueeslageneracionque esta
ocupando puestos de mandos mediosy,enunos afnos,buscaranocupar puestosdetoma
dedecisionesyrequierenserincentivados paraquedarse enlasempresas.

Es asi que la propuesta inicial que se da, considerando el marketing interno, es que
se deben continuar promoviendo incentivos no monetarios en los trabajadores para
que desarrollen fidelidad a la marca (empresa), puesto que esto ayudara a elevar su
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productividad. Las empresas requieren generar mecanismos pararetener sobre todo
altalentojovenentre 25 a 34 anos puestoque sonlosfuturosdirectivosytomadoresde
decisionesenlasempresas, estosilaempresabuscaalinearse alosobjetivosdedesarrollo
sustentable que coadyuveal desarrollosocial,comunitarioeindividual delos trabajadores
mexicanos.

Serequiereseguir trabajandoenlageneraciénde canalesde comunicaciontransparentes,
confiablesy adecuados para que el trabajador se sienta con la libertad y confianza de
expresarse. Seguir promoviendoel bienestar laboral entrelostrabajadores paraayudarles
aser productivos, perosobretodo buscandoreducir nivelesde estrés,ansiedady otros
factores deriesgos psicosociales que se puedandar alinterior delaempresa.

Aunquelahipotesisdelinvestigador planteadafuerechazada,yaquelapruebade ANOVA
arrojo que no existen diferencias en el rango de edad y la percepcion de satisfaccion
laboral,siserecomiendacontinuar trabajandoencrear estrategias con marketinginterno
parareteneralostrabajadoresconsiderando sus necesidades, expectativasy deseos por
edad,yaqueestoscambianconeltiempo. Enconclusién,eldesarrollodeunclimalaboral
sano paraeltrabajadoresvital parasu bienestar, satisfaccién, crecimientoydesarrollo
como individuo. Con esto pueden favorecerse la productividad y competitividad en la
empresa.
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