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El presente artículo tiene como objetivo analizar la influencia del marketing interno en la satisfacción laboral 
y su impacto en el compromiso laboral y la intención de rotación de colaboradores en el sector educativo. 
Se realizó un estudio empírico aplicando una encuesta en línea a 104 colaboradores de instituciones de 
educación superior en Ecuador. Los datos se analizaron mediante modelización de mínimos cuadrados 
parciales (PLS) y los resultados confirman la influencia positiva del marketing interno en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del sector educativo, la satisfacción laboral presenta una correlación 
significativa con el compromiso laboral; además existe una relación negativa entre la satisfacción laboral 
y la intención de rotación, indicando que, a mayor satisfacción, menor intención de abandonar el empleo. 
El marketing interno y la satisfacción laboral son variables clave para mejorar la calidad de vida laboral 
y el compromiso de los empleados en el ámbito educativo y se recomienda a los gestores educativos 
implementar estrategias de retención de talento que fomenten la satisfacción laboral y reduzcan la intención 
de rotación, como programas de desarrollo profesional y reconocimiento como prácticas de marketing 
interno en su organización.

Palabras clave: Marketing interno, satisfacción laboral, compromiso laboral, intención de rotación, sector 
educativo.

The purpose of this article is to analyze the influence of internal marketing on job satisfaction and its impact 
on employee commitment and turnover intention in the education sector. An empirical study was conducted 
by applying an online survey to 104 employees of higher education institutions in Ecuador. The data were 
analyzed using partial least squares (PLS) modeling and the results confirm the positive influence of internal 
marketing on the job satisfaction of employees in the education sector; job satisfaction is significantly 
correlated with job commitment in this sector; there is also a negative relationship between job satisfaction 
and turnover intention, indicating that the higher the satisfaction, the lower the intention to leave the job. 
Internal marketing and job satisfaction are key variables to improve the quality of work life and employee 
commitment in the educational environment and it is recommended that educational managers implement 
talent retention strategies that promote job satisfaction and reduce turnover intention, such as professional 
development and recognition programs as internal marketing practices in their organization.
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1. INTRODUCCIÓN
 
El concepto de marketing interno ha 
generado gran importancia en el mundo 
empresarial ecuatoriano a medida que 
se ha comprendido el valor de esta 
estrategia para mejorar la eficiencia y la 
productividad de las empresas (Hernández 
et al., 2019). El marketing interno es una 
práctica relativamente nueva en el país, 
su origen se remonta a los avances que 
se han realizado en el marketing global 
desde las últimas décadas del siglo XX. Al 
aprovechar los beneficios de la gestión de 
recursos humanos y la cultura empresarial, 
las empresas ecuatorianas han descubierto 
que motivar y satisfacer a su personal 
es fundamental para ofrecer servicios y 
productos de calidad al mercado para 
poder competir efectivamente (Arteaga et 
al., 2022).

En este contexto, el marketing interno ha 
cobrado importancia como un enfoque 
estratégico para mejorar el clima laboral y 
la productividad, así como para fomentar 
la innovación y la creatividad en las 
organizaciones ecuatorianas, factor que 
resulta imprescindible, para lograr la lealtad 
del cliente (Mogrovejo et al., 2019). 
El marketing interno en el sector educativo 
facilita la comunicación efectiva, esencial 
para el buen funcionamiento de una 
institución. Cuando la comunicación es 
precisa, los docentes pueden trabajar en 
equipo de manera eficiente, lo que permite 
a los estudiantes recibir una educación más 
coherente, oportuna y eficaz. Es así que, el 
marketing interno entre los colaboradores 
de una organización educativa fortalece 
la imagen y la reputación institucional, 
atrayendo más recursos y financiamiento 
que contribuyen a la mejora de la 
infraestructura y los recursos didácticos. 
Cabe destacar que los procesos impulsados 

por el marketing interno constituyen 
una estrategia a largo plazo, en la cual 
intervienen diversos factores vinculados al 
talento humano (Reynoso et al., 2017).

El objetivo de este artículo es analizar 
cómo las prácticas de marketing interno 
influyen en la satisfacción laboral de los 
colaboradores en el sector educativo, 
así como el efecto positivo de dicha 
satisfacción en el compromiso laboral y 
la reducción de la intención de cambiar 
de empleo. Los procesos de marketing 
interno en una organización mejoran la 
motivación de los colaboradores que, a 
su vez, conduce a una mayor satisfacción 
en el trabajo y, por consiguiente, aumenta 
significativamente la productividad; en este 
sentido, cuando los docentes se sienten 
valorados y apoyados, es más probable que 
se comprometan y trabajen eficientemente 
para alcanzar los objetivos de la institución 
(Gordillo et al., 2020).

Por otra parte, el marketing interno 
en el sector educativo no sólo genera 
compromiso en las instituciones educativas 
al establecer una identidad y una imagen 
sólida, sino que, mejora la reputación y el 
posicionamiento en el mercado educativo, 
diferenciándose de otras instituciones y 
atrayendo a estudiantes que comparten 
los mismos valores y objetivos educativos 
(Santos y Gonçalves, 2018; Matos R. y 
Matos M., 2021). 
 
Marketing interno  

El marketing interno según Hernández et 
al. (2019), se define como estrategias que 
pretenden satisfacer las necesidades de un 
mercado interno, permitiendo el desarrollo 
adecuado de las actividades empresariales, 
obteniendo la ventaja competitiva hacia los 
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mercados externos. A su vez, Araque et al. 
(2017),  explica que el marketing interno 
o también conocido como Endomarketing 
contribuye con los procesos de capacitar y 
motivar a los colaboradores, destacándose 
como elemento indispensable, el contar 
con personal capacitado para brindar un 
mejor servicio, de forma que, la empresa 
pueda desarrollarse en el mercado y ser 
posicionada de forma positiva en la mente 
del consumidor.

El marketing interno desempeña un papel 
crucial en la implementación de estrategias 
en el ámbito del marketing de servicios 
(Abderzag, 2021). Su importancia radica 
en la capacidad para resolver conflictos 
entre funciones y mejorar la comunicación 
interna dentro de una organización. De 
acuerdo con Chasanah et al. (2021), 
cuando se aplica de manera efectiva, el 
marketing interno se convierte en una 
necesidad para lograr estos objetivos. 
En este sentido, el objetivo principal 
del marketing interno es satisfacer las 
necesidades de los empleados, fomentar 
interacciones amistosas y positivas entre 
ellos y la empresa (Li et al., 2021). Esto 
está alineado con la gestión de recursos 
humanos, cuyo propósito es mantener 
a los empleados satisfechos y leales a 
la organización (Luu et al., 2022). En 
resumen, el marketing interno busca 
promover un ambiente laboral favorable 
y fortalecer la relación entre la empresa 
y sus empleados, con el fin de alcanzar 
resultados exitosos y fomentar la retención 
del talento (Chuchuca et al., 2022).

Según Arıkan y Öztürk (2022), el marketing 
interno tiene efectos positivos en estos 
aspectos, lo que implica un impacto 
beneficioso en el entorno empresarial. La 
orientación hacia el marketing interno es 
fundamental en la creación y sostenibilidad 

del valor para las partes interesadas 
internas (Cheng, 2020), y se trata de 
prácticas de gestión a través de las cuales 
una empresa identifica las necesidades 
de sus empleados, genera valor para 
ellos y garantiza que sus habilidades 
y desempeño estén alineados con los 
objetivos de marketing de la empresa 
(Qaisar y Muhamad, 2021). En esencia, el 
enfoque en el marketing interno implica un 
compromiso activo por parte de la empresa, 
para satisfacer las necesidades de los 
empleados y mantener su rendimiento en 
consonancia con las metas y estrategias 
de marketing de la organización. 

Satisfacción laboral

La satisfacción laboral se describe como 
el estado emocional experimentado por un 
individuo en relación con sus experiencias 
en el trabajo (McAllister et al., 2017). 
En el escenario de una organización, 
la satisfacción laboral se considera un 
elemento importante para el éxito (Patah 
et al., 2009). Según investigaciones, se ha 
encontrado que varios factores influyen en 
la satisfacción laboral de los profesores, 
incluyendo el salario, las políticas 
institucionales y el sistema de gestión. 
Además, también se descubrió que la falta 
de compromiso personal, el estancamiento 
en el crecimiento profesional, las 
relaciones laborales negativas, la falta 
de reconocimiento, una carga de trabajo 
excesiva, una supervisión demasiado 
estricta y un entorno laboral poco favorable 
pueden llevar a la insatisfacción laboral 
(Wong y Heng, 2009).

Los factores más influyentes en la 
satisfacción laboral de los profesores son 
las oportunidades de carrera, crecimiento 
profesional y el salario, además se 
considera, la cohesión del equipo, las 
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políticas de apoyo, la seguridad, el avance 
profesional, y las circunstancias laborales. 
En este contexto se debe destacar la 
importancia de los factores antes descritos, 
de igual manera se debe considerar, las 
circunstancias en las que se lleva a cabo 
el trabajo (Masum et al., 2015). El estudio 
de la satisfacción laboral es relevante ya 
que refleja un estado emocional positivo 
derivado de la valoración de la experiencia 
en el trabajo (Alegre et al., 2016). En 
general, la satisfacción laboral representa 
la evaluación general que los trabajadores 
hacen de sus empleos (Fan et al., 2019).

En la satisfacción laboral, Hinojosa 
(2022), plantea que se logran establecer 
y discernir los parámetros relativos al 
compromiso organizacional, estabilidad 
laboral, rendimiento de los colaboradores 
y ausentismo, por ende, la satisfacción, 
se establece como la situación percibida 
como satisfactoria por el empleado y 
tiene repercusión en el compromiso 
laboral, determinado mediante una prueba 
emocional, en forma de evaluación, donde 
el empleado establece el cumplimiento 
satisfactorio de las necesidades laborales 
que presenta, y al tener un resultado positivo 
se transforma en un factor motivacional.

De igual forma, Chiang et al. (2021), 
afirma que el clima organizacional es un 
aspecto muy importante para lograr la 
satisfacción debido a que es el entorno en 
el cual se desenvuelven, es por esto que 
las organizaciones buscan implementar 
actividades donde refuercen el ambiente 
de trabajo y fomentan la unión entre 
compañeros, ya que al no mantener esa 
preocupación se verá afectado el progreso 
de la misma, pues influye en la esencia de 
la organización y el comportamiento de un 
empleado que se verá afectado por el clima 
o ambiente de su entorno, es decir  que, si 

se implementan  estrategias  para cultivar 
la cohesión  y el clima organizacional, 
estas influirán en  los procesos  de 
enseñanza-aprendizaje, resaltando 
que el ambiente en las organizaciones 
educativas tiene un  impacto directo en la 
motivación y desempeño de los docentes 
y en la capacidad de aprender, por lo tanto 
el  desenvolverse en un ambiente  positivo, 
permite un  desempeño y aprendizaje eficaz.  
Destacando así, que uno de los elementos 
para lograr una óptima satisfacción en las 
organizaciones educativas, es la confianza 
en el círculo laboral al que pertenece, dicho 
elemento hace referencia a la disposición 
de la persona a mantener una creencia y 
confianza.

Por otro lado, Acosta (2021) establece que 
para que exista la satisfacción laboral es 
esencial que dentro de la organización se 
cuente con un sistema de recompensas, 
ya que cualquier persona que se vea 
recompensado por su sacrificio denotará 
felicidad y se sentirá motivado por realizar 
su trabajo. Por lo tanto, la satisfacción 
laboral se ve influenciada de manera 
positiva por las recompensas, ya sea esta 
una recompensa económica o psicológica 
aportando así a que exista un mayor 
rendimiento. Cuesta (2020), menciona 
que las estrategias que deben emplear 
las empresas deben ser con relación al 
entorno empresarial, el ambiente laboral y 
las convivencias.

Compromiso Laboral 

El compromiso laboral, según Oka et al. 
(2020), se refiere al vínculo emocional y 
psicológico que un empleado tiene con 
su trabajo y con la organización para la 
cual trabaja. Refleja el grado en que el 
empleado se identifica con los objetivos, 
valores y metas de la empresa y muestra 

: 
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disposición para contribuir activamente al 
logro de estos. Por su parte, Rachmawati 
(2020) menciona que el compromiso laboral 
también implica una actitud positiva hacia 
el trabajo, un sentido de pertenencia y una 
motivación intrínseca para desempeñar 
las tareas de manera efectiva y eficiente. 
Los empleados comprometidos suelen ser 
proactivos, mostrar dedicación adicional, 
enfocarse en su desarrollo profesional 
y experimentar un mayor grado de 
satisfacción laboral.

En este sentido, para Li et al. (2021), el 
compromiso laboral es crucial para el éxito 
y la productividad de una organización, ya 
que los empleados comprometidos suelen 
estar más motivados, ser leales y alcanzar 
un mayor desempeño. Por ello, las 
organizaciones implementan estrategias 
para fomentar y mantener el compromiso, 
como ofrecer oportunidades de crecimiento 
y desarrollo, reconocer y recompensar 
el buen desempeño, fomentar una 
comunicación abierta y crear un ambiente 
de trabajo positivo y enriquecedor. 
Aranibar et al. (2022), identifican varias 
dimensiones del compromiso laboral, 
entre ellas el compromiso afectivo, que 
refleja la conexión emocional positiva del 
empleado con su trabajo y su organización, 
y el compromiso normativo que implica un 
sentido de obligación y responsabilidad 
hacia la organización basado en normas 
sociales o contractuales.

Desde otras perspectivas, existen autores 
como Leal (2023), que mediante un estudio 
determinó que el compromiso laboral 
se manifiesta de tres formas distintas: 
física, emocional y cognitiva, todas ellas 
relacionadas con el desempeño de las 
funciones laborales. En primer lugar, el 
compromiso físico se refiere a la energía 
física que el empleado destina para cumplir 

con sus responsabilidades. En cuanto al 
compromiso emocional, se trata de las 
actitudes y concepciones que el trabajador 
tiene hacia la empresa o institución, 
pudiendo ser positivas o negativas. Por 
último, el compromiso cognitivo implica la 
recepción asertiva de la información y el 
cumplimiento eficiente y eficaz de las tareas 
asignadas. En resumen, el compromiso 
laboral se entiende como la interacción 
de todos estos elementos dentro de la 
organización.

Intenciones de rotación

Existen varias definiciones sobre la rotación 
laboral dentro de la literatura. De este 
modo, Romero y Palacini (2020), definen 
a la rotación laboral como la interrupción o 
cambio de empleo organizacional por una 
variedad de razones, incluidas renuncias o 
despidos. Por otro lado, para Manríquez et 
al. (2022) mencionan que la rotación laboral 
es considerada el flujo de empleados que 
abandonan o se retiran de la organización 
y suele variar dependiendo la situación que 
lo produce, esta se puede clasificar como la 
salida voluntaria, en donde los empleados 
dimiten ya sea por retomar los estudios, 
mejorar los ingresos o por problemas 
laborales con superiores. Por otro lado, la 
salida involuntaria se produce por despido, 
defunción o incapacidad laboral.

De las consecuencias que produce la 
intención de rotación o salida laboral, 
se menciona el impacto negativo para 
la organización ya que disminuye su 
rentabilidad, destacando como principal 
el aumento de los costos de oportunidad, 
como también los costos de reclutamiento, 
selección y capacitación para el nuevo 
personal, lo que conllevaría a la 
organización a perder valiosos empleados 
(Sevillano, 2018). Por otra parte, se 
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encuentra los problemas de liderazgo, el 
trabajo en equipo y la falta de comunicación 
interna antes los empleados que tienen 
intenciones de abandonar su puesto 
de trabajo, provocando el cambio de 
comportamiento moral de los empleados 
que permanecen en la empresa (Reyes et 
al., 2018). 

La rotación de empleados se puede 
clasificar en tres tipos diferentes, según lo 
identificado por (Kurniawaty et al., 2019). 
Estos tipos incluyen la rotación involuntaria, 
que ocurre cuando los empleados son 
despedidos en contra de su voluntad, y la 
rotación voluntaria, que ocurre cuando los 
empleados deciden dejar la organización. 
Otra clasificación es la rotación funcional, 
que se refiere a la salida de empleados de 
bajo rendimiento, y la rotación disfuncional, 
que implica la pérdida de empleados de 
alto rendimiento  (Namin et al., 2022) . 

La intención de rotación se ve influida 
por varios factores, como señala 
(Usman y Latip, 2022). Los factores 
ambientales juegan un papel, como las 
responsabilidades del parentesco hacia 
el medio ambiente y la disponibilidad de 
oportunidades de empleo. Los factores 
individuales también contribuyen a la 
intención de rotación, incluida la satisfacción 
laboral, el compromiso con la institución, el 
comportamiento de búsqueda de empleo, 
la intención de quedarse, la capacitación 
general o la mejora de la competencia, la 
voluntad de trabajar duro y los sentimientos 
positivos o negativos hacia el trabajo 
(Yücel, 2021). Además, los factores 
estructurales dentro de la organización 
pueden afectar la intención de rotación, 
como la autonomía, la equidad, la presión 
laboral, la remuneración, el potencial de 
promoción, la rutina laboral y el apoyo 
social. 

De acuerdo con lo descrito, se plantea las 
siguientes hipótesis: 

H1: El Marketing interno tiene una relación 
positiva y significativa con la satisfacción 
laboral de los colaboradores del sector 
educativo.
H2: La satisfacción laboral tiene una 
relación positiva y significativa con el 
compromiso laboral de los colaboradores 
del sector educativo. 
H3: La satisfacción laboral tiene una 
relación negativa con la intención de 
rotación de los colaboradores del sector 
educativo.

2. MATERIALES Y MÉTODOS
 
Recolección de datos e instrumentos de 
medida.

Para comprobar las hipótesis planteadas 
se realizó un estudio empírico. Los datos se 
obtuvieron por medio de una encuesta en 
línea estructurada, la técnica de muestreo 
fue no probabilístico por conveniencia 
basada en la disponibilidad y facilidad de 
adquisición de datos tomando un posible 
sesgo en el acceso a la conectividad de los 
participantes. Un total de 104 colaboradores 
de Instituciones de Educación Superior del 
Ecuador respondieron a esta encuesta, 
y su análisis se realizó con modelización 
de mínimos cuadrados parciales (PLS) 
entendiendo que con esta técnica el 
número de encuestas son suficientes para 
probar el modelo.

El instrumento de medida fue adaptado de 
las escalas propuestas por (Wagner et al., 
2019). El constructo marketing interno se 
midió a través de once ítems como, “Mi 
empresa me anima a tomar la iniciativa”, 
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“Mi empresa confía en mí para tomar 
buenas decisiones”, “Mi empresa tiene 
estrategias de comunicación interna”, “Mi 
empresa promueve el aprendizaje entre 
sus miembros” y otros; el constructo 
satisfacción laboral se midió a partir de 
seis ítems como por ejemplo “Me gusta mi 
trabajo”, “Me gusta mi trabajo más de lo que 
a la gente en general le gusta su trabajo” 
y “Rara vez me aburro en mi trabajo”; el 
compromiso laboral se midió a través de 
catorce ítems como “Me entusiasma mi 
trabajo”, “Mi trabajo me inspira”, “Cuando 
me levanto por la mañana, tengo ganas 
de ir a trabajar” y otros. El constructo 
Intención de rotación se midió a través 
de tres ítems que son: “En los últimos 
meses me he planteado seriamente 
buscar un trabajo similar en otra institución 
educativa”, “En los últimos meses me he 
planteado seriamente buscar un trabajo 
fuera del sector educativo” y “Teniendo 
todo en cuenta, es probable que haga un 
serio esfuerzo para encontrar un nuevo 
trabajo el año que viene”. Además, se 
utilizó una escala Likert de cinco puntos, 
donde 5 representa “completamente de 
acuerdo” y 1 representa “completamente 
en desacuerdo”.

La tabla 1 nos indica la distribución de 
la muestra, es así que se observa que el 
67.31% de los encuestados son de género 
femenino; la mayoría de los participantes 
tienen un rango de edad desde los 34 
hasta los 49 años; el 64% tiene una 
educación de tercer nivel y casi la mitad 
de la muestra declara ingresos desde los 
600 dólares a 1.000 dólares; el tipo de 
cargo desempeñado de los colaboradores 
es operativo y de apoyo con el 28.85%, 
mando medio con el 24.04% y docentes el 
27.88%..

3. RESULTADOS

Modelo de Medida

El modelo fue medido con la técnica de 
mínimos cuadrados parciales (PLS) a 
través del software Smart PLS 4; el modelo 
es analizado en dos partes, el modelo de 
medida y el modelo estructural (Ringle et 
al., 2015).

Tabla 1: Distribución de la muestra
Fuente: 

Elaborado: Por los autores
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Se llevó a cabo un análisis de fiabilidad 
y validez del instrumento. El alfa de 
Cronbach (CA) > 0.7 y la fiabilidad 
compuesta (CR) respaldan la consistencia 
interna de la escala. La varianza media 
extraída (AVE) y la validez discriminante 
confirman la calidad psicométrica 
del constructo. La fiabilidad de los 
constructos se analizó a través de CR y 
CA, un valor superior a 0.7 es aceptable; 
de hecho, además los constructos tienen 
nivel satisfactorio de confiabilidad de 
consistencia interna, al tener valores 
mayores a 0.7.  La validez convergente, 
de cada constructo se analizó con el valor 
de la varianza extraída media; si el valor 
es mayor a 0.5 es aceptable de acuerdo 
a Fornell y Larcker (1981); en la Tabla 2, 
el valor de AVE fue superior a 0.5 para 
todos los constructos.

Se eliminaron cuatro de catorce ítems 
del constructo compromiso laboral 
con cargas externas bajo el lumbral 
requerido, que presentaban un AVE 
< 0,5. De acuerdo con los criterios de 
Hair et al. (2014), en el caso de cargas 
entre 0,40 y 0,70, deben evaluarse los 
cambios de AVE y CR cuando se eliminan 
ítems. Si los nuevos valores de AVE y 
CR de los constructos son superiores 
a los anteriores, los ítems deben ser 
eliminados. En el caso del constructo 
intención de rotación se eliminó un ítem 
bajo los parámetros mencionados.

Modelo estructural 

De acuerdo con el criterio propuesto por 
Fornell y Larcker (1981), se llevó a cabo 
un análisis de validez discriminante. 
Los resultados muestran que la raíz 
cuadrada de la varianza media extraída 
de cada constructo es superior a las 
correlaciones entre los constructos, lo 
que indica que las variables latentes 
están claramente diferenciadas. En 
todos los casos analizados, se cumplió 
este criterio de validez discriminante, tal 
como se evidencia en la Tabla 3.

La evaluación del peso y la magnitud de 
las relaciones entre las variables se llevó 
a cabo siguiendo las recomendaciones de 
Hair et al. (2014). Para ello, se emplearon 
el coeficiente de determinación (R²), 
el efecto f², los coeficientes path 
estandarizados (β) y el análisis de 
bootstrapping. El R² indica el porcentaje 
de varianza de la variable dependiente 
explicada por el modelo. Según Chin 
(1998), valores de R² superiores a 0.67, 
0.33 y 0.19 se consideran sustanciales, 
moderados y débiles, respectivamente. 
Los resultados presentados en la Tabla 
3 muestran que el modelo posee un 
alto poder predictivo, al explicar una 
proporción significativa de la variabilidad 

Nota: CA= Alfa de Cronbach, CR= Fiabilidad 
Compuesta, AVE= Varianza extraída media

Tabla 2: Instrumento de medida del modelo estructural: 
Fiabilidad y validez convergente

Fuente: 
Elaborado: Por los autores
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de los constructos.

El modelo explica el 58,5%, 3,6% y 36,3% 
de la varianza del compromiso laboral, 
la intención de rotación y la satisfacción 
laboral, respectivamente (R²). 

El análisis de f² indica que algunas 
relaciones entre las variables tienen 
un impacto grande (f² > 0,35), mientras 
que otras tienen un impacto pequeño 
(f² ≤ 0,15) La Tabla 4, destaca que el 
marketing interno tiene gran efecto 
sobre la satisfacción laboral, que la 
satisfacción laboral tiene gran efecto 
sobre el compromiso laboral.

Prueba de hipótesis 

El análisis de bootstrapping, es una 
técnica de remuestreo que permite 
obtener información más precisa sobre 
los parámetros del modelo y se utilizó 
para complementar los resultados. Los 
valores de bootstrapping se presentan 
en la Figura 1.

Por otro lado, la Tabla 5 detalla las 
relaciones entre los constructos del 
modelo. En esta tabla se muestran los 
coeficientes de camino estandarizados 
(β), los errores estándar, los valores t de 
Student, la significancia estadística y la 
decisión sobre la aceptación o rechazo de 
las hipótesis (Hair et al., 2014).

Los resultados del modelo confirman la 
hipótesis 1, al evidenciar una relación 
positiva y significativa entre el marketing 
interno y la satisfacción laboral (β = 
0,603). Asimismo, se acepta la hipótesis 
2, ya que se encontró una fuerte relación 
positiva entre la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional (β = 0,765). 
Por último, los resultados respaldan 
la hipótesis 3, al mostrar una relación 
negativa entre la satisfacción laboral y 
la intención de rotación, lo que indica 
que, a mayor satisfacción, menor es 

Tabla 3: R2 de las variables dependientes.
Fuente: 

Elaborado: Por los autores

Figura 1: Resultados del bootstraping
Fuente: 

Elaborado: Por los autores

Tabla 5: Prueba de hipótesis
Fuente: 

Elaborado: Por los autoresTabla 4:  f2 de las variables dependientes.
Fuente: 

Elaborado: Por los autores
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la probabilidad de que los empleados 
deseen abandonar la organización.

4. DISCUSIÓN

Los resultados de este estudio evidencian 
que las prácticas de marketing interno 
ejercen una influencia significativa sobre la 
satisfacción laboral de los colaboradores. 
Estos hallazgos son consistentes con 
lo planteado por Arteaga et al. (2022) y 
Parra et al. (2022), quienes sostienen 
que satisfacer las necesidades del cliente 
interno es prioritario. Sin embargo, este 
estudio aporta un matiz importante al 
validar esta relación específicamente 
en el sector educativo, un contexto 
donde Omar et al. (2020) sugieren que 
la percepción de valor del empleado 
impacta directamente en la calidad 
del servicio educativo. A diferencia de 
entornos corporativos tradicionales, en 
la educación, la alineación de políticas 
internas con las promesas de marketing, 
contribuye a una mayor satisfacción 
laboral entre los colaboradores del sector 
educativo (Lozano,2022). 

Por otro lado, el argumento de que 
la satisfacción laboral es un factor 
fundamental que influye en el compromiso 
de los empleados con su trabajo, es 
respaldado por Mendoza y Arriola 
(2022), quienes destacan la importancia 
de un entorno laboral satisfactorio 
para fomentar el compromiso de los 
colaboradores del sector educativo 
(Cárdenas et al.,2022). Asimismo, Bohrt 
y Díaz Bretones (2018), proponen el 
modelo de compromiso organizacional, 
el cual sugiere que la satisfacción laboral 
es un precursor clave del compromiso 
laboral. Por último, Quispe & Paucar 
(2020), señalan que la satisfacción 
laboral y el compromiso laboral están 

intrínsecamente relacionados, pues un 
alto nivel de satisfacción con el trabajo 
conduce a un mayor compromiso con las 
tareas y los objetivos organizacionales, 
respaldando así los resultados de este 
estudio.

En referencia a la hipótesis de que la 
satisfacción laboral está inversamente 
relacionada con la intención de rotación, 
ya que los empleados satisfechos tienden 
a permanecer en sus puestos de trabajo. 
Esta idea es respaldada por Charles-Leija 
et al. (2021) y Sociedad et al. (2022), 
quienes encuentran que los trabajadores 
con altos niveles de satisfacción laboral 
son menos propensos a buscar empleo 
en otros lugares. Además, López et al. 
(2021), sugieren que la satisfacción 
laboral influye en la permanencia del 
personal en la organización, lo que a su 
vez reduce la intención de rotación. Por 
último, Castañeda-Santillán y Sánchez-
Macías (2022), argumentan que la 
satisfacción con el trabajo es un predictor 
importante de la retención de empleados 
en el sector educativo. 

En definitiva, estas tres hipótesis que 
han sido validadas revelan la importancia 
de la satisfacción laboral en el contexto 
educativo. El marketing interno emerge 
como una herramienta clave para 
impulsar la satisfacción del personal, lo 
que a su vez promueve su compromiso 
con la labor educativa. Además, 
una mayor satisfacción laboral se 
correlaciona con una menor propensión 
a abandonar el empleo, destacando así 
la relevancia de crear entornos laborales 
gratificantes para garantizar la retención 
y el compromiso de los colaboradores en 
el sector educativo. 
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5. CONCLUSIÓN

Las conclusiones de este estudio se 
derivan directamente del análisis de 
cómo el marketing interno influye en la 
satisfacción y el compromiso laboral, y 
cómo esto reduce la intención de cambiar 
de empleo en el sector educativo. El 
análisis confirma que las prácticas de 
marketing interno ejercen una influencia 
positiva y significativa en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del sector 
educativo. Específicamente, al tratar a 
los empleados como “clientes internos” 
y utilizar herramientas de comunicación 
y desarrollo, las instituciones educativas 
logran elevar el bienestar percibido por 
su personal. 

En segundo lugar, se concluye que la 
satisfacción laboral es un antecedente 
crítico del compromiso laboral. Una alta 
satisfacción funciona como el motor 
principal para cimentar un compromiso 
más sólido de los colaboradores con la 
institución. Asimismo, esta satisfacción 
laboral demuestra tener una relación 
negativa y significativa con la intención 
de rotación, estableciéndose como un 
factor esencial en la retención de talento 
en el ámbito educativo.

Los hallazgos de esta investigación 
ofrecen un modelo de gestión práctica 
y fundamentado para los líderes de 
instituciones educativas, destacando 
que el Marketing Interno no es un gasto 
operativo, sino una inversión estratégica 
que genera un retorno directo en la 
estabilidad y calidad de sus recursos 
humanos. Esto permite ir más allá de 
políticas salariales al proponer estrategias 
efectivas para mejorar el rendimiento 
institucional a través de la productividad 
del empleado.

Limitaciones y futuras líneas de 
investigación

El estudio realizado en algunas IES 
del Ecuador presenta limitaciones 
importantes que deben tenerse en 
cuenta para futuras investigaciones. Al 
estar circunscrito a esta área geográfica 
específica, los resultados obtenidos 
pueden no ser generalizables a otras 
regiones o contextos educativos. Las 
dinámicas laborales, las percepciones 
de los colaboradores y los niveles 
de satisfacción pueden variar 
considerablemente en diferentes entornos 
geográficos y culturales y de acuerdo las 
políticas institucionales específicas. Por 
lo tanto, se requiere la replicación de 
este estudio en otros países para validar 
y ampliar los hallazgos, así como para 
comprender mejor las complejidades 
y variaciones en la relación entre el 
marketing interno, el compromiso laboral, 
la intención de rotación y la satisfacción 
laboral en el sector educativo.

Además, para avanzar en la investigación 
sobre la relación entre el marketing 
interno, el compromiso laboral, la 
intención de rotación y la satisfacción 
laboral en el sector educativo, sería 
pertinente considerar la inclusión de 
variables adicionales en el modelo. Estas 
variables podrían abarcar aspectos como 
el desarrollo profesional de los docentes, 
la autonomía en el aula, la percepción 
de reconocimiento y recompensa, y la 
calidad de las relaciones interpersonales 
en el entorno educativo. Explorar cómo 
estas variables influyen en la percepción 
de los empleados y en su compromiso con 
la institución educativa proporcionaría 
una comprensión más completa de los 
impulsores del comportamiento laboral y 
de las estrategias efectivas para mejorar 
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la satisfacción y el rendimiento en el 
ámbito educativo (Rigo y Donolo, 2014; 
Shaukat Ullah Khan y Sattar Khan, 2019; 
Simisterra-Masias, 2019). 
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