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Resumen 

Esta investigación es de tipo básica, con enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño 

no experimental, la cual tiene como objetivo conocer la relación entre el marketing interno y 

compromiso organizacional de una asociación civil, Perú, 2023 en donde se empleó el modelo 

teórico de Bohnenberger y Allen y Meyer para medir las variables. Contó con una muestra 

censal de 143 colaboradores de la asociación civil, en donde se consiguió una correlación 

positiva moderada como resultado en ambas variables, ello evidencia que los colaboradores 

están constantemente contentos y entusiastas en la organización, ya que esta reconoce 

adecuadamente los logros individuales, además poseen una conexión emocional y de   

pertenencia con su lugar de trabajo, pues se sienten que son valorados y libres de actuar según 

sus habilidades, lo cual permitirá que se puedan desarrollar profesionalmente en cada área de 

trabajo, dado que tienen una obligación moral consigo mismos y con las personas que están en 

ella. 

 

Palabras clave: Marketing interno, compromiso organizacional, asociación civil. 
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Abstract 

This is a basic research, with a quantitative approach, correlational scope and non-experimental 

design, which aims to know the relationship between internal marketing and organizational 

commitment of a civil association, Peru, 2023 where the theoretical model of Bohnenberger 

and Allen and Meyer was used to measure the variables. It counted with a census sample of 143 

collaborators of the civil association, where a moderate positive correlation was obtained as a 

result in both variables, this shows that the collaborators are constantly happy and enthusiastic 

in the organization, since it adequately recognizes individual achievements, they also have an 

emotional connection and belonging to their workplace, because they feel they are valued and 

free to act according to their abilities, which will allow them to develop professionally in each 

area of work, since they have a moral obligation to themselves and to the people who are in it. 

 

 

Keywords: Internal marketing, organizational commitment, civil association. 
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Introducción 

Las organizaciones son estructuras administrativas que están encaminadas a lograr los 

objetivos planteados por la empresa de las manos de personas, dado que actualmente depende 

de ellas la sostenibilidad  de esta (Castañeda , 2019) y el mayor reto que enfrentan con sus 

colaboradores hoy en día es que ellos, no solo buscan una retribución monetaria, sino una donde 

les permita mejorar sus habilidades, obtener nuevos conocimientos, línea de carrera e 

implementación de nuevas tecnologías, además que prioricen el bienestar psicológico del 

colaborador (Oliveira et al, 2019). Así mismo, las organizaciones poseen recursos financieros, 

tecnológicos, entre otros, los cuales permiten que se vuelvan más competitivas; sin embargo, el 

talento humano dentro de cada institución empresarial es un elemento estratégico (Guerrero, 

2020), ya que, al lograr el compromiso del colaborador, sus niveles de aporte y efectividad 

puede incrementar la productividad y desarrollo en cada puesto de trabajo (Moreno, 2019). 

El compromiso organizacional da lugar a los colaboradores más involucrados en conseguir 

las metas de la empresa, dado que demuestran crecimiento en los puestos de trabajo logrando 

impactar positivamente con su equipo (Morilla y Vásquez, 2023), y los impulsa a cumplir con 

los objetivos establecidos llegando a crear una devoción con la organización (Coronado et al, 

2020). Asimismo, el compromiso va ligado con la visión de la empresa, por lo que cada 

colaborador debe mantener el deseo contaste del cumplimiento de los objetivos empresariales 

(Flores et al, 2021). 

Por otro lado, el marketing interno está orientado a motivar y generar un sentido de 

permanencia hacia la empresa, disminuyendo de ese modo el abandono de los puestos de 

trabajo. Asimismo, busca fortalecer las relaciones al interior de la organización, construyendo 

junto con los colaboradores una excelente cultura organizacional aprovechando el 

conocimiento de cada uno de ellos (Villa y Gómez, 2018).  

El compromiso organizacional y el marketing interno entienden las debilidades o fallas del 

talento humano considerando a los colaboradores como clientes internos; por tanto, es 

importante que los trabajadores sientan orgullo y conexión con la institución, dado que 

contribuyen a la gestión e innovación de la cultura organizacional (Peñaloza, 2021).  

Las asociaciones civiles son organizaciones integrada por personas naturales y/o jurídicas 

que no buscan ningún beneficio patrimonial a través de sus ingresos (Velasco, 2023); sin 

embargo, el conocer las peculiaridades de los perfiles individuales de cada miembro en una 

asociación civil respecto al marketing interno y compromiso organizacional brinda un 

panorama amplio en el cual permitirá aportar nuevos conocimientos a las variables estudiadas 

(Castro y castellares, 2022). Sin embargo, estas no son ajenas a dichas problemáticas dado que 
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están conformadas por talento humano, quienes realizan un trabajo constante dentro de ellas 

(López, 2021); por lo anterior, resulta imprescindible investigar dichas variables más allá de los 

contextos en donde hayan sido estudiadas.  

En la Asociación Civil donde se realiza la investigación se evidencia la falta de capacitación 

hacia los colaboradores con las habilidades necesarias en sus puestos de trabajo actual, incluso 

desconocen la realidad del área en la que laboran, siendo esto un pasador de problemas 

continuo; además, las oficinas locales reflejan desorganización en el flujo de información, lo 

cual puede contraer deficiencias con la comunicación interna y al momento de tomar decisiones. 

El número de colaboradores que han renunciado los últimos 6 meses, específicamente del área 

comercial resulta elevado ya que, al pasar el tiempo buscan nuevas oportunidades de 

crecimiento; por un lado, señalan que no se identifican con la organización manifestando 

ausencia de capacitaciones por parte de sus líderes, por otro lado, no reciben el apoyo para 

trabajar. A consecuencia de lo antes mencionado esta investigación se enfocará en responder la 

siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación entre el marketing interno y el compromiso 

organizacional en una Asociación Civil, Perú, 2023? 

En cuanto al objetivo general de la presente investigación es determinar la relación que existe 

entre el marketing interno y el compromiso organizacional en una Asociación Civil en Perú 

2023; en cuanto a los objetivos específicos el primero es conocer el nivel de marketing interno, 

el nivel del compromiso organizacional y la relación de los componentes del marketing interno 

con los componentes del compromiso organizacional en una Asociación Civil en Perú 2023. 

Por lo que la hipótesis nula es que, no existe una relación significativa entre el marketing interno 

y el compromiso organizacional en una Asociación Civil en Perú, 2023 y la hipótesis alternativa 

es si, existe una relación positiva entre el marketing interno y el compromiso organizacional en 

una Asociación Civil en Perú, 2023. 

En síntesis, esta investigación busca desarrollar un tema importante ya que las asociaciones 

civiles contribuyen positivamente a la sociedad tratando de reducir problemáticas y brechas 

sociales; por esta razón, ante la falta de investigaciones en el tipo de organización en donde se 

contextualiza la problemática, el estudio, pretende aportar y profundizar sobre la importancia 

del marketing interno y el compromiso organizacional en un contexto distinto en las que se 

viene desarrollando. Asimismo, conduce a conocer los factores que pueden estar influyendo en 

el desarrollo de la organización en donde la labor realizada no es remunerada. 
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Revisión de literatura 

A lo largo de la historia, varios investigadores han realizado estudios sobre las variables, 

pero, en los últimos tiempos, el tema ha cobrado mayor importancia y ha incrementado el 

interés para que diversas investigaciones sigan profundizando en el tema. A continuación, se 

explorará en la bibliografía, diversos estudios internacionales y nacionales que brinden 

resultados relacionados al tema de investigación. A continuación, se realizó una investigación, 

la cual tuvo como resultado que el marketing interno y compromiso organizacional 

evidenciaron un nivel bajo esto significa que la organización está descuidando la gestión del 

talento humano en sus colaboradores (Hernández et al, 2019). Igualmente, Moreira (2021) 

realizó una investigación en donde utilizo un enfoque correlacional y obtuvo como resultado,  

que el compromiso organizacional tiene una correlación significativa y positiva, con todos los 

componentes del marketing interno, siendo la dimensión de comunicación interna la que 

presenta mayor relación de manera general, por ello considera que  el marketing interno busca 

mantener a los empleados motivados, satisfechos y que se sientan orgullosos de pertenecer a la 

institución, lo que se ve reflejado en una mayor productividad y compromiso al desempeñar su 

trabajo. Asimismo, Bohnenbergue (2019) menciona que el marketing interno dentro de la 

institución, superar paradigmas y barreras, además hace posible un trabajo colaborativo dentro 

de la empresa. También mejora la comunicación en cada área e incrementa el conocimiento 

para identificar cuellos de botella, lo cual permite mejorar el desempeño de cada departamento. 

Por otro lado, Pérez et al. (2020) expresan que los trabajadores poseen un compromiso 

organizacional medio, dado que los directivos crean oportunidades de capacitación y formación 

con el fin de mejorar el desempeño y compromiso laboral de sus empleados.  

Además, Palomino (2019) evidencia que el compromiso organizacional en un nivel 

significativo, promueve que los trabajadores se encuentren satisfechos en su puesto de trabajo 

y estén dispuesto a realizar esfuerzos extras para lograr los objetivos de la institución, por ende, 

esto mejorará la calidad de atención y satisfacción de los usuarios externos. Asimismo, 

menciona que los componentes afectivo y normativo en un nivel alto, representan una actitud 

favorable hacia la organización; el compromiso afectivo moderado, significa que los 

trabajadores están identificados e involucrados, y poseen un significativo nivel de obligación 

con la institución; mientras que el compromiso continuo con un nivel medio, indica que el 

trabajador ha invertido tiempo y trabajo en la institución, por lo que, abandonar la empresa le 

resulta no tan fácil.  

Vela (2020) señala que el compromiso de continuidad medio alto, representa un lazo que los 

trabajadores  establecen con la institución porque han invertido años de su vida profesional 
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dentro de ella y dejarla implicaría perderlo todo, ya que, percibe que sus oportunidades fuera 

de la empresa se ven reducidas; en cuanto al compromiso afectivo alto, resulta cuando el 

colaborador crea un vínculo emocional con la organización y se manifiesta en sentido de 

pertenencia y lealtad hacia la organización; finalmente el compromiso el normativo bajo, se 

evidencia cuando los trabajadores carecen de un sentimiento de deuda hacia la organización por 

la oportunidad del trabajo. 

El marketing interno se enfoca en estudiar la estructura interior de la organización, 

centrándose en mejorar la experiencia en el entorno laboral de los colaboradores, con el objetivo 

de satisfacer a cada uno de ellos para incrementar su aporte de valor a la organización. Además, 

busca la adaptación de los trabajadores, en donde cada uno de ellos puedan desarrollar sus 

habilidades y fomentar su crecimiento personal, dado que tiene como objetivo principal 

potenciar su rendimiento al ser considerados como talento fundamental dentro de la  

organización, por ende el marketing interno trabaja la desmotivación  y la desintegración de 

cada subordinado dentro de la empresa (Barranco, 2000); por otro lado Bekin  (2004), como se 

citó en Barth y Negri (2021) dice que el marketing interno es aplicable en cualquier tipo de 

organización,  ya sea con fines lucrativos o gubernamental, por lo tanto implementar este 

proceso dentro de cualquier organización contribuye a que  la empresa cumpla las necesidades 

de cada colaborador y a su vez, fomenta la lealtad y el crecimiento de la organización en el 

mercado competitivo. 

El marketing interno no solo busca generar que los trabajadores se sientan unidos a la 

empresa, sino también pretende inculcarles la idea de que desempeñan un papel importante en 

el crecimiento de la institución, por ello se debe ejecutar de manera efectiva, lo cual llevará a 

mayores ganancias y mejores resultados para la empresa (Zegarra, 2014). Por otro lado, 

reconoce al colaborador como un cliente interno, lo que crea una ventaja competitiva dentro de 

la organización, también menciona que, para tener a los colaboradores satisfechos, la 

organización debe cumplir dos aspectos muy importantes, una de ellos implica tratar las 

responsabilidades laborales como si fueran productos, mientras que el segundo aspecto radica 

en fomentar la participación y el compromiso de los empleados (Berry y Parasuraman, 1992). 

Al pasar el tiempo Bohnenberger (2005) reintroduce el concepto de marketing interno como un 

proceso en el que considera al colaborador como un cliente interno dentro de la organización. 

Además, señala que busca vender la empresa a sus empleadas, en pocas palabras hacer que ellos 

compren la visión de la organización. Este modelo presenta cuatro dimensiones esenciales, 

desarrollo, contratación de los empleados, adecuación al trabajo y comunicación interna 
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En la primera dimensión desarrollo, hace referencia a la formación que la organización 

brinda a sus colaboradores para mejorar sus habilidades, lo que tiene un impacto positivo en la 

estabilidad laboral y preparación para el futuro de los colaboradores (Bohnenberger, 2005). 

Además, este componente está asociado con la preparación de los empleados para resolver 

problemas al momento de realizar sus tareas dentro de la organización, así mismo, recalca que 

los colaboradores deben ser capacitados para aumentar sus habilidades dentro de cada puesto 

de trabajo (Jiménez, 2014) 

La segunda dimensión contratación de los empleados, este componente es importante en las 

organizaciones. Es el filtro para que nuevos colaboradores puedan ingresar a la empresa; 

asimismo, permite conocer la disponibilidad, experiencia y el propósito de cada uno de ellos. 

Es importante mencionar, que si no existe interés por parte del empleado ninguna acción será 

capaz de promover un cambio de comportamiento, así mismo recalca que este proceso es 

importante cuando la organización brinda servicios a sus clientes (Bohnenberger, 2005). Las 

empresas necesitan empleados que no solo sean capaces de hacer su trabajo, sino que también 

se adapten a la cultura de la organización y la refuercen, y que además se sientan motivados por 

ser justamente reconocidos por sus logros (Araque, 2017) 

La tercera dimensión adecuación al trabajo, en este punto Bohnenberger (2005) nos dice que 

hay puestos de trabajo los cuales no son deseados por cualquier trabajador, por ende, es 

importante que las organizaciones ofrezcan crecimiento dentro de las empresas y con mayor 

razón si son compañías que ofrecen servicios y los colaboradores tendrán contacto directo con 

los clientes. Por otro lado, menciona que los trabajadores deben tener autonomía en sus puestos 

de trabajo, la cual les permita tomar decisiones por sí solos, con toda libertad y seguridad.  

La cuarta dimensión comunicación interna, en este punto se habla de que los colaboradores 

deben de conocer todo acerca de la empresa, desde sus valores hasta los objetivos, por otro lado 

deben saber la situación actual de la organización ya sea positiva o negativa, Así mismo se debe 

reconocer al empleado de acuerdo a los valores de la empresa y sienta que es considerado como 

un cliente interno, por ende,  la información que se maneje debe ser clara y concisa para que se 

pueda manejar un solo mensaje, disminuyendo los malos entendidos en cada área 

(Bohnenberger, 2005). 

Para este modelo el compromiso organizacional se define como un lazo que une a la 

organización con sus colaboradores. En este sentido, es crucial que resulte atractivo desde la 

perspectiva del trabajador, ya que estos desempeñan un papel esencial en la estabilidad laboral 

de la empresa, además contribuye a mejorar la gestión del capital humano dentro de la 

organización, asimismo permite que los colaboradores integren sus metas personales con los 
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objetivos de la empresa (Bayona et al, 2015), según (Coronado et al, 2020). Para Meyer y Aller, 

(1991) nos dicen que los factores considerados al largo de las investigaciones pueden fusionarse 

en causas próxima y causas distantes; las causas próximas  ejercen una influencia directa sobre 

los componentes del compromiso organizacional, aquí básicamente se encuentran las 

características del trabajo realizado por los empleados y sus experiencias laborales 

desarrolladas, también están las habilidades aplicadas y el apoyo organizacional percibido por 

los colaboradores en sus actividades diarias, así  mismo se habla de la ambigüedad del rol ya 

que se evalúa la diferencia entre lo que se espera de un colaborar al momento de realizar su 

trabajo y lo que siente que debe de hacer dentro de la organización y por último el contrato 

psicológico aquí se refiere  Meyer y Aller Como se citó en Rodríguez et al, (2005) a las 

creencias y exceptivas de los colaboradores como de la empresa respecto a las obligaciones, 

deberes hacia la entidad de trabajo; por ende es un acuerdo subjetivo que regula el 

comportamientos de ambas partes logrando crear un vínculo común entre ellas, sin embargo, si 

la organización no cumple sus actividades establecidas en el contrato, esto afectará en el 

comportamiento, actitudes y respeto hacia la empresa, lo que conlleva probablemente a una 

disminución en el nivel de compromiso. Por otro lado, las causas distantes, habla de las 

características que ejercen influencia sobre el compromiso, como son las características de los 

empleados, las particularidades de la empresa, estrategias de recurso humanos y condiciones 

laborales. Por otra parte, el compromiso organizacional de los colaboradores hacia una 

organización debe ser asumida de manera personal, logrando una motivación trascendental, por 

ello, es tarea principal fomentar el liderazgo permitiendo que cada colaborador sienta que la 

organización satisface sus necesidades, ya que los trabajadores realizan un balance en lo que 

aportan y reciben de la empresa (Ruiz, 2013) 

 Sin embargo, cada causa y perspectiva hablada ejerce mayor influencia en los diferentes 

componentes del compromiso organizacional los cuales son cuatro. 

El compromiso organizacional afectivo, implica un compromiso emocional y psicológico 

con la organización, lo que provoca un sentido de responsabilidad hacia su bienestar emocional 

y la disposición para mantener una relación a largo tiempo y en momentos críticos con la 

empresa (Zegarra, 2014). También, hace referencia al apego emocional e involucramiento del 

colaborador hacia la empresa, según Allen & Meyer (1991) por ende, significa que los 

colaboradores sienten orgullo de pertenecer a la empresa, es decir que los trabajadores visten la 

camiseta por la organización y se sienten preocupados o comprometidos cuando se identifican 

problemas en la misma.  
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El compromiso organizacional normativo, es el sentido de fidelidad y obligación que sienten 

los trabajadores hacia la institución debido a factores éticos y morales. Además, este 

compromiso tiene un papel importante en la retención de los colaboradores dentro de la 

organización (Jiménez, 2014).  

Cohen (2017) plantea que dicho componente es independiente de los intereses directos, 

“egoístas”, y de las preocupaciones situacionales inmediatas y temporales.  Por lo tanto, en este 

componente se crea una lealtad del colaborador hacia la empresa, ya que siente una deuda hacia 

la organización por haberle dado la oportunidad de satisfacer alguna necesidad, como, por 

ejemplo, línea de carrera o capacitaciones. 

El compromiso organizacional instrumental según, Cohen (2017) menciona que los 

trabajadores se comprometen con la empresa porque ven un intercambio beneficioso o 

equitativo con sus aportaciones a la organización y las recompensas que reciben. Por ende, el 

compromiso instrumental se basa en un intercambio tangible que el colaborador percibe de la 

organización.  

 

Materiales y métodos 

La presente investigación se llevó a cabo con un estudio de naturaleza básica, siguiendo un 

enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional. La selección de esta metodología se hizo 

con el propósito de lograr los objetivos planteados, (Hernández et al, 2014).  

La población bajo estudio consistió en todos los colaboradores de la Asociación Civil, 

AIESEC en Perú 2023, los cuales son 143 colaboradores y cuyas edades oscilan entre 18 a 30 

años. Se optó por realizar un muestreo censal.  

La confiabilidad del instrumento fue a través de juicio de expertos, para adaptar los 

instrumentos al contexto de la investigación, ya que estaban enfocados en organizaciones con 

fines de lucro. 

Para la recopilación de datos se emplearon dos instrumentos, por lo que, el de marketing 

interno fue traducido y utilizados por Zegarra (2014). Estos instrumentos ayudaron a la 

obtención de datos significativos para el propósito de esta investigación. En este contexto los 

instrumentos que se utilizarán se fundamentaron en estudios realizados por los siguientes 

autores, Bohnenberger (2005) con el cuestionario de marketing interno, el cual estuvo 

compuesto por 22 ítems distribuidos en cuatro componentes desarrollo, contratación, 

adecuación al trabajo y comunicación interna.  

El instrumento de la variable compromiso organizacional por los autores Allen y Meyer en 

cual estuvo compuesto por 21 items distribuidos en tres componentes, afectivo, normativo y 
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continuo. Los ítems de ambos cuestionarios se midieron con la escala de Likert ordinal donde 

(1 es definitivamente en desacuerdo, 2 muy en desacuerdo, 3 en desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 

muy de acuerdo, 6 definitivamente de acuerdo) esto tuvo como propósito que los encuestados 

expresen su nivel de acuerdo. Asimismo, se utilizó el Alpha de Cronbach para la confiabilidad, 

dado que las preguntas fuero elaboradas bajo una escala tipo Likert, en donde se obtuvo un 

resultado global para ambos instrumentos, marketing interno y compromiso organizacional, 

siendo de 0.803 y 0.758 una confiabilidad adecuada, correspondientemente este coeficiente 

permite determinar la consistencia interna de los ítems que conforman cada dimensión del 

cuestionario 

Para el desarrollo de la dicha investigación se eligió a la asociación civil AIESEC en Perú, 

en la cual se solicitó formalmente el permiso a los directivos, para acceder a la población de 

estudio del proyecto de investigación con los cuestionarios pertinentes en donde se evidencia 

las variables de compromiso organizacional y marketing interno, se realizó muestreo censal, en 

donde conocimos su población, así mismo la recolección de datos que se ejecutó en esta 

investigación  fue de una encuesta virtual mediante google form, la cual me permitió conocer a 

la opinión de la población, sin embargo solo se llegó a recopilar el 70% de los datos de dicha 

muestra, debido a que la población se encontraba en diferentes ciudades del Perú y algunos 

colaboradores no lograron contribuir con el llenado del instrumento de investigación, cabe 

recalcar que dicha población tiene una permanencia en la asociación civil mayor a 6 meses lo 

cual nos permite  asegurar que cuentan con la experiencia y el conocimiento necesarios para 

brindar información confiable y pertinente al estudio ya que, esta proporción resulta suficiente 

para realizar un análisis estadístico confiable. 

Finalmente, la elaboración de la base de datos se procesó en microsft office excel y para para 

medir la relación entre ambas variables, se utilizó el programa Jamovi 2.3.21 el cual permite 

elaborar tablas cruzadas para el análisis de resultados. Por otro lado, se busca hallar la 

correlación entre ambas variables, por ende, se utilizó Rho Spearman. 

 

Resultados y discusión 

Objetivo General  

Determinar la relación que existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional 

en una asociación civil Perú, 2023. 

Tabla 1 

Relación entre marketing interno y el compromiso organizacional en una asociación civil, 

Perú, 2023 
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Compromiso 

Organizacional 

Marketing interno 0.499 

 

Los hallazgos indican una correlación positiva moderada, la cual indica que a medida que el 

marketing interno se fortalece o se implementa de manera más efectiva, el compromiso de los 

empleados tiende a aumentar, además evidencia que los colaboradores se encuentran 

continuamente satisfechos y motivados en la institución, pues esta sabe reconocer los méritos 

y el trabajo en equipo, lo cual permite tomar decisiones más eficientes, también, refiere a las 

estrategias y acciones orientadas a comunicar y promover los valores, la cultura y los objetivos 

de la empresa entre sus empleados. Estos resultados coinciden con la investigación de Moreira 

(2021) quién expresa que el compromiso organizacional y el marketing interno promueven una 

cultura de motivación, satisfacción y orgullo en los colaboradores incrementando la 

productividad y el compromiso a la hora de realizar su trabajo. Por otro lado, Hernández et al 

(2019) indican que sin un buen manejo del marketing interno y compromiso organizacional la 

asociación de ambas variables se debilita, dado que la organización descuida los procesos de 

atención hacia sus colaboradores y eso afecta la conexión en los equipos de trabajo y el 

entusiasmo para asumir nuevos desafíos.  

Lo anteriormente señalado muestra que la principal fuente de crecimiento, 

independientemente del tipo de organización, es el capital humano, pues ellos son los 

encargados del funcionamiento de la empresa; por lo que, es crucial que dichos colaboradores 

se sientan parte de la institución y puedan identificarse con los valores y objetivos establecidos. 

Esto se respalda en Zegarra (2014) quien expresa que es fundamental que los empleados tengan 

un sentido de pertenencia ya que son una pieza clave en el fortalecimiento y crecimiento de la 

organización, lo que ayudará a generar mayor ganancia y mejores resultados para la institución.  

 

Objetivo Especifico 1  

Conocer el nivel de marketing interno en una asociación civil, Perú, 2023. 

Tabla 2 

Nivel de marketing interno en una asociación civil, Perú, 2023. 

   

Marketing 

interno 
Frecuencias % del Total 

Alto 28 25.5 % 

Medio 53 48.2 % 
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Bajo 29 26.4 % 

 

Tabla 3  

Nivel de marketing interno por componentes en una asociación civil, Perú, 2023.  

 

       

Marketing 

interno 
Nivel Frecuencias % del Total 

Desarrollo 

Alto 40 36.4 % 

Medio 28 25.5 % 

Bajo 42 38.2 % 

Contratación 

de empleados 

Alto 29 26.4 % 

Medio 47 42.7 % 

Bajo 34 30.9 % 

Adecuación 

del trabajo 

Alto 38 34.5 % 

Medio 32 29.1 % 

Bajo 40 36.4 % 

 

Comunicación 

interna 

Alto 31 28.2 % 

Medio 53 48.2 % 

Bajo 26 23.6 % 

        

 

Los resultados muestran un nivel medio de marketing interno en la asociación civil, ello 

indica que la organización posee un ambiente flexible, pues permite que los colaboradores 

fomenten la creatividad e innovación en cada puesto de trabajo. No obstante, existe una cantidad 

considerable de trabajadores que señalan no estar suficientemente capacitados por parte de la 

organización para resolver las deficiencias de cada área; además se evidencia que en el proceso 

de reclutamiento no se evalúan correctamente las habilidades y capacidades de las personas 

para un puesto de trabajo en específico. Así mismo, la tercera parte de la población encuestada 

señalan que no hay una comunicación optima, pues hay interferencias al momento de 

recepcionar el mensaje. Todo ello coincide con Bohnenbergue (2019) quien muestra que un 

nivel favorable de marketing interno, supera paradigmas y barreras, además hace posible un 

trabajo colaborativo dentro de la empresa. También, mejora la comunicación en cada área e 

incrementa el conocimiento para identificar cuellos de botella lo cual permite mejorar el 

desempeño de cada departamento.  

Lo antes mencionado señala que una buena comunicación ayuda a entender mejor los 

objetivos, aumentando la eficiencia y el desempeño de los colaboradores con el fin de generar 
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un ambiente optimo y fomentar el crecimiento profesional de cada miembro en su puesto de 

trabajo.  La investigación de Jiménez (2009) evidencia que el marketing interno se presenta en 

varios procesos dentro de una empresa repercutiendo en resultados interno y externo los cuales 

son favorables para el éxito y sostenibilidad de la organización.  

 

Objetivo Especifico 2  

Conocer el nivel de compromiso organizacional en una asociación civil Perú, 2023. 

Tabla 4 

Nivel de compromiso organizacional en una asociación civil, Perú, 2023 

 

Compromiso 

Organizacional  
Frecuencias % del Total 

Alto 27 24.5 % 

Medio 52 47.3 % 

Bajo 31 28.2 % 

 

 

Tabla 5 

Nivel de compromiso organizacional por componentes una asociación civil, Perú, 2023 

        

Compromiso 

organizacional 
Nivel Frecuencias % del Total 

Afectivo 

Alto 38 34.5 % 

Medio 43 39.1 % 

Bajo 29 26.4 % 

Normativo Alto 31 28.2 % 

 Medio 49 44.5 % 

  Bajo 30 27.3 % 

Instrumental 

Alto 31 28.2 % 

Medio 49 44.5 % 

Bajo 30 27.3 % 

 

 

La tabla 04 evidencia un nivel medio en el compromiso organizacional, dado que los 

trabajadores se sienten satisfechos dentro de la institución y con el ambiente laboral, además 

están dispuestos a realizar las actividades respetando los procesos internos, las reglas y las 

normas de la empresa, también, poseen un sentimiento de retribución por los beneficios que 
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han recibido como resultado de la energía y el esfuerzo invertido durante el tiempo en la 

organización. Asimismo, se puede apreciar que los colaboradores se involucran con los 

problemas actuales que afronta la organización ya que se sienten orgullosos de pertenecer a 

ella. No obstante, un porcentaje de colaboradores señalan que la institución no logra satisfacer 

las necesidades y expectativas, ya que no sienten reconocimiento con la contribución individual 

que brindan a la organización. Este resultado coincide con la investigación de Palomino (2019) 

el cual concluye, que el compromiso organizacional en un nivel medio, evidencia una actitud 

favorable de los colaboradores hacia la empresa, además poseen una obligación con la 

institución ya que sienten que han invertido tiempo y conocimientos y buscar otra organización 

en ese momento sería empezar de nuevo.  

De acuerdo a lo antes mencionado, el compromiso se caracteriza por el esfuerzo y nivel de 

pertenencia y la conexión que sienten los trabajadores con la organización, asimismo el 

compromiso organizacional aumenta la lealtad y desarrollo de las personas en su trabajo. Esto 

se respalda en Pérez et al. (2020) quienes expresan que los líderes de cada organización deben 

desarrollar espacios los cuales promueva la cultura organizacional y compromiso laboral de sus 

colaboradores, ya que este mide la relación de un empleado con su empresa, en donde determina 

si el trabajador se siente parte de la organización y se compromete con las metas y valores. 

 

Objetivo Especifico 3 

Conocer la relación de los componentes del marketing interno con los componentes del 

compromiso organizacional en asociación civil Perú, 2023. 

Tabla 6 

Relación de las dimensiones del marketing interno con las dimensiones del compromiso 

organizacional en una asociación civil, Perú, 2023 

              

  
  Desarrollo 

Contratación 

de empleados  

Adecuación 

del trabajo 

Comunicación 

interna    

  
Afectivo 0.495 0.506 0.422 0.586 

  

  
Normativo  0.217 0.299 0.227 0.297 

  

  
Instrumental  0.291 0.348 0.184 0.289 

  

 

Se observa correlaciones significativas entre los componentes de ambas variables, ya que la 

información que la empresa brinda a sus empleados tiene una gran influencia en el compromiso 
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de estos. Asimismo, se puede apreciar que, si los trabajadores tienen conocimiento sobre la 

situación actual de la empresa y están correctamente capacitados, podrán cumplir 

adecuadamente con las metas trazadas por la organización de tal forma que se sentirán 

comprometidos con esta. Además, se observa que los colaboradores pueden sentir una conexión 

emocional y de pertenencia con su lugar de trabajo, pues se sienten valorados y libres de actuar 

según sus habilidades, lo cual permitirá que se puedan desarrollar profesionalmente en cada 

área de trabajo, dado que tienen una obligación moral consigo mismos y con las personas que 

están en ella. Estos resultados coinciden con Vela (2020) quien expresa que el vínculo que el 

trabajador tiene hacia la institución es debido al tiempo y al esfuerzo invertido dentro de ella y 

dejarla implicaría pérdida considerable, ya que, percibe que sus oportunidades fuera de esta se 

ven reducidas; también encontró que, el colaborador crea un vínculo emocional con la 

organización y se manifiesta en sentido de pertenencia.   

Es importante entender las necesidades de cada colaborador, dado que no todos poseen las 

mismas dentro de una organización. Por tanto, el desarrollo de los componentes del 

compromiso organizacional, se da cuando el colaborador conecta de manera personal creando 

un sentido de pertenencia con la organización; además de que muchos logran tener una 

obligación con la cultura y estándares de trabajo, logrando intercambiar beneficios en donde el 

empleado recibe algo a cambio de su labor, todo ello ayuda a disminuir las deficiencias de los 

procesos interno de la organización. Asimismo, Ruiz (2013) menciona que el compromiso 

organizacional de los empleados no se trata de una cuestión puramente personal, sino que la 

empresa debe dar a sus trabajadores motivos para seguir allí, y brindarles una cultura laboral 

saludable, una comunicación efectiva y liderazgo que fomente el desempeño del colaborador.  

 

Conclusiones 

El marketing interno y el compromiso organizacional en una asociación civil muestra una 

relación positiva, lo cual determina, que la organización toma decisiones de acuerdo a los 

resultados que obtiene, además, fomenta la cultura y el cumplimento de los objetivos. 

Asimismo, la mejora en las estrategias de marketing interno puede asociarse positivamente en 

el compromiso de los empleados. Sin embargo, no implica una relación directa y total entre 

ambas variables, sino indica que no todos los empleados se sienten parte de la organización.  

Se identificó que los colaboradores carecen de presencia dentro la organización civil, esto 

provoca que se obtengan resultados desalentadores de acuerdo a los objetivos planteados en 

cada área de trabajo y presenten faltas injustificadas, además afecta a la calidad de vida laboral, 

ya que el colaborador no tiene todas las herramientas necesarias para ejecutar su trabajo. 
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Además, esto puede ocasionar un descenso en la calidad de vida laboral, lo cual va disminuir 

la lealtad u confianza de los colaboradores hacia la institución provocando que los trabajadores 

busquen otras oportunidades laborales y crecimiento profesional.  

La institución, posee una cultura no alineada con las necesidades y aspiraciones de los 

colaboradores además la falta de valoración del trabajo desarrollado, las oportunidades de 

crecimiento y en ocasiones la falta de respeto o conflictos entre compañeros de trabajo, pueden 

disminuir el compromiso de este con la institución. 

Se identificó que la relación entre los componentes es buena debido a que los colaboradores 

sienten que la organización brinda un ambiente laboral flexible con el horario de trabajo, a su 

vez, promueve el cumplimiento de los objetivos de la empresa incrementando la productividad 

de cada colaborador, más aún, si los trabajadores conocen la visión, misión, valores y principios 

de la organización.  

 

Recomendaciones 

La asociación civil debe mejorar la comunicación asertiva, esta debe de ser más entendible 

y accesible para todos, debe mejorar la imagen de marca interna de la institución, para que los 

colaboradores se sientan parte de una organización que aporta a las problemáticas sociales. Por 

otro lado, la institución debe fomentar la organización de reuniones frecuentes, donde se hable 

no solo de los resultados, sino de los procesos, las metas y las perspectivas de cada colaborador. 

Se debe fortalecer la formación de cada colaborador independiente de la oficina local en la 

que se encuentre, así como mejorar la línea de carrera dentro de la organización, determinando 

metas claras y alcanzables a cada empleado para que puedan ser ejecutas de manera eficiente.  

Además, se debe potencia la adaptabilidad de cada colaborador favoreciendo el crecimiento 

de este en cualquier entorno empresarial y así sienta que el tiempo invertido dentro la 

organización sea retribuido.  

La organización debe fortalecer el sentido de pertenencia de los colaboradores, por ejemplo: 

Fomentar un ambiente laboral cálido que resulte atractivo para ellos y realizar un plan de 

crecimiento personal de acuerdo a las carencias de los trabajadores; por otro lado, podría 

implementarse un horario de trabajo a medida que encuentren el equilibrio, entre lo personal y 

lo laboral para que puedan ejecutar sus labores en el plazo establecido. Además, se sugiere 

plantearse la idea de mejorar el modelo organizacional que tiene, dado que se debe enfocar en 

el compromiso personal de cada colaborador.  

La institución debe mantener continuamente satisfechos a sus colaboradores, ya que estos 

son parte fundamental del crecimiento organizacional. Así como, brindarles incentivos y 
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evidenciar a los colaboradores que su trabajo es valioso y apreciado como, por ejemplo, 

implementar una herramienta la cual permita que los colaboradores puedan postular cargos 

superiores, de acuerdo a su rendimiento semestral dentro de la organización. Además, se debe 

mejorar las condiciones laborales, ya que esto tiene como resultado que sean más eficientes al 

desarrollar nuevas estrategias de trabajo.  
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