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RESUMEN

Durante los Ultimos afios, las organizaciones han evidenciado grandes dificultades para
retener a su personal, lo que se ha visto reflejado en altos indices de rotacion laboral. El
objetivo de este trabajo fue analizar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores y el impacto que esta tiene en los
indices de rotacion de empresas pertenecientes a distintos sectores y rubros. Se realizé
una revision sistematica considerando los lineamientos de la guia PRISMA (Page et al.,
2021) en las bases de datos EBSCOhost y Proquest. Se seleccionaron los estudios que
presentan estadisticas significativas que correlacionan satisfaccion laboral con
compromiso organizacional (n=10). Los resultados evidenciaron una relacion directa y
significativamente positiva entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, asi
como relaciones predictoras entre ambas variables. Ademés, ambas variables
demostraron un impacto significativo sobre el deseo de los colaboradores de permanecer
0 retirarse de su empresa, por lo que se concluye que ambas estdn directamente
relacionadas con los indices de rotacion organizacional. En este sentido, el area de
Gestion Humana cumple un papel fundamental en la promocién de medidas enfocadas
en generar una experiencia satisfactoria que fomente en el colaborador sus deseos de

quedarse en la organizacion.

Palabras clave: satisfaccién laboral, compromiso organizacional, rotacion laboral,

permanencia.
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ABSTRACT

In the last few years, organizations have experienced great difficulties in retaining their
staff, which has been reflected in high rates of employee turnover. The aim of this study
was to analyze the relationship between job satisfaction and organizational commitment
of employees and the impact it has on the turnover rates of companies from different
industries. A systematic review was carried out based on the criteria mentioned in the
PRISMA guideline (Page et al., 2021) in the EBSCOhost and Proquest databases. Studies
that presents significant statistics that correlate job satisfaction and organizational
commitment were selected (n=10). The results showed a direct and significantly positive
relationship between job satisfaction and organizational commitment, as well as
predictive relationships between both variables. In addition, both variables showed a
significant impact on the desire of employees to stay or leave their company, so it is
concluded that both are directly related to organizational turnover rates. Human
Resources plays a fundamental role in promoting measures focused on generating a

satisfactory experience that encourages the employee's desire to stay in the company.

Key words: job satisfaction, organizational commitment, employee turnover,

permanence.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

La escasez de talento continta siendo un problema de gran magnitud que afecta a la
totalidad de organizaciones alrededor del mundo, pues es evidente la dificultad de los
empleadores para hallar profesionales que cuenten con las habilidades necesarias para
ocupar posiciones vacantes. A nivel global, la tasa de escasez de talento ha alcanzado un
pico de 69%, representando el indice mas alto registrado en los Gltimos 15 afios. Ademas,
segun un estudio realizado por ManpowerGroup en el 2021, el 35% de las compaiiias que
operan en Perl presentaban limitaciones para encontrar al personal idéneo que cumpla
con el perfil requerido (El 35% de empleadores en Per( no encuentra talento calificado,
2021).

Por otro lado, las empresas presentan también dificultad para retener al talento. A
comparacion de tiempos anteriores, los puestos de trabajo suelen ser transitados
brevemente, mas aun cuando se trata de posiciones cubiertas por personal joven. En el
contexto actual por la pandemia de la Covid-19 se ha hecho evidente una paradoja dentro
del mundo organizacional. A pesar de que la crisis econémica, derivada de la pandemia,
ha ocasionado muchas pérdidas de empleo; en Estados Unidos también se ha observado
un aumento en la tasa de renuncias voluntarias desde el mes de marzo del 2021 (Nieves,
2021). Segun la Oficina Europea de Estadistica, el 3.5% de la PEA de este pais abandona
su puesto de trabajo al mes y, a la fecha de hoy, esta cifra asciende a mas de 38 millones
de personas (Redondo, 2022). En el mismo afio, la tasa de rotacion laboral de
Latinoamérica alcanzé un promedio de 10.9% y, dentro de la region, Per( cuenta con uno
de los indices mas elevados de entre todos los paises, presentando un promedio de 20.7%
(Gavidia, 2021; Sodexo, 2021).

Frente a este panorama, es importante tomar en cuenta el indice de satisfaccion
laboral, ya que por lo general este se traduce en los deseos del colaborador por
permanecer en la organizacion o, por el contrario, por retirarse de ella, evidenciando su
relacién con los indices de rotacion (Shu et al., 2018). Segun la encuesta de satisfaccion
laboral nacional aplicada en el 2020, tan solo el 24% de colaboradores peruanos se
encontraba feliz con su trabajo, lo cual suele ser manifestado mediante un gran sentido
de lealtad hacia la empresa, asi como altos niveles de productividad (Martin y Horstmann,

2017). No obstante, el otro 76% de la poblacion no se sentia satisfecho con las
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condiciones laborales y/o con su equipo de trabajo, lo que se traduce en la intencion de
migrar a otras compaiiias y asumir retos diferentes (Empleo: Solo el 24% de los peruanos

son felices en su trabajo, 2020).

A esto se le suman los cambios que trajo consigo la crisis de la Covid-19. En
primer lugar, tras la implementacion del trabajo remoto como medida de prevencion
respecto a la propagacion del virus, los colaboradores vieron modificadas sus rutinas
laborales y empezaron a percibir incrementos diarios en la carga de trabajo, dificultades
en la comunicacion con su equipo, falta de concentracion en sus tareas por encontrarse
atendiendo asuntos del hogar, asi como falta de acceso a recursos del entorno laboral
(Chuco et al., 2020).

En segundo lugar, el conjunto de aspectos perturbantes que acompanaron a la
pandemia, tales como pérdidas humanas, aislamiento y cambios bruscos en la economia,
desencadenaron, en el grueso de la poblacion, sentimientos de incertidumbre,
preocupacion, miedo y tristeza, generando un significativo impacto en su bienestar
emocional y mental. Una encuesta realizada por Ipsos revel6 que la mitad de los peruanos
ha experimentado sentimientos de estrés frente a la medida de aislamiento social
(Huarcaya, 2020; Lozano, 2020; Trujillano, 2020). Esto resalté la importancia de la
implementacién de préacticas organizacionales por parte de las empresas asociadas a la
salud y al bienestar de los colaboradores de tal manera que puedan reducir esos niveles
de preocupacién y aumentar los indices de satisfaccion laboral (Acufia et al., 2021).

Otra variable que cobra relevancia dentro de este contexto es el compromiso
organizacional pues a lo largo de los afios se ha demostrado que guarda una relacion
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral (Gabini, 2020; Huey y Bin,
2009; Lum et. al, 1998; Trombetta y Rogers, 1988; Wang et al., 2020). De manera
general, el compromiso organizacional puede definirse como una actitud positiva que los
colaboradores evidencian hacia la organizacion, demostrando interés, buena disposicién
hacia su trabajo, lealtad hacia su empresa y deseos de permanecer formando parte de ella
(Cortina, 2014).

En este sentido, los empleados estaran satisfechos y comprometidos con sus
organizaciones en la medida en la que estén contentos con la naturaleza de su trabajo,
con su jefe directo y comparieros, con las politicas salariales actuales y con las

oportunidades de desarrollo profesional dentro de su empresa. La percepcion positiva de
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estos aspectos se traducira en la intencion y decision de los colaboradores por mantenerse
dentro de la compaiiia, lo que disminuird las probabilidades de que la abandonen y
resultara en un menor indice de rotacion laboral (Avila y Pascual, 2019; Cortina, 2014;
Mathieu, 2016; Shahjehan et al., 2019).

Al ser las experiencias laborales la base sobre la cual los colaboradores definen
su grado de satisfaccion y compromiso resulta importante que las empresas centren su
atencion en implementar politicas o estrategias que refuercen ambas actitudes, ya que,
finalmente, recae en ellas la responsabilidad de retener al talento para evitar la rotacion

de personal y poder mantener sus niveles de productividad.

La satisfaccion laboral es un estado emocional agradable en el que se encuentra
el colaborador a raiz de percibir positivamente sus experiencias laborales. Un trabajador
se encontrard satisfecho laboralmente en la medida en la que valore positivamente el rol
que desempefia en la compafiia, asi como mientras perciba de manera placentera las

vivencias cotidianas en las que se ve inmerso dentro de la empresa (Ramos et al., 2020).

Siguiendo esta linea, la satisfaccion laboral se ve influenciada por las
caracteristicas propias del puesto de trabajo, por la cultura y valores que rigen a la
organizacion, por el clima laboral que se vive dentro de cada equipo y por las medidas
que implemente la compafiia para gestionar el talento (Calderdn et al., 2020). Un alto
nivel de satisfaccion seré evidenciado por el colaborador a través de conductas positivas
hacia el trabajo que, finalmente, impactardn también en los resultados del negocio
(Calderon et al., 2020; Ramos et al., 2020; Sabiu et al., 2019).

Los estudios previos que abordan esta variable explican los factores relevantes
que conducen a la satisfaccion laboral desde diversos modelos tedricos, no obstante, estos
pueden agruparse en tres grandes grupos (Ruvalcaba et al., 2014).

El primero de ellos abarca los modelos basados en la satisfaccion de las
necesidades, el cual se sustenta en la Teoria de Necesidades de Maslow (1995). En ese
sentido, los colaboradores se sentiran mas o menos satisfechos en la medida en que se
satisfagan sus necesidades fisioldgicas, de seguridad, de pertenencia a grupos, de estima
y de autorrealizacién. La teoria de motivacion-higiene o teoria de los dos factores
propuesta por Herzberg (1959) también cabe dentro de esta categoria pues hace referencia
a que la satisfaccion laboral es producto de aspectos o actividades relacionadas a la
propia actividad del trabajo (factores motivadores) como el reconocimiento, la
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responsabilidad, el logro, etc., mientras que la insatisfaccion laboral dependera de
factores del contexto de trabajo (factores higienizadores) tales como las relaciones
interpersonales, la calidad de supervision, de las relaciones con los compafieros, las

condiciones de trabajo, etc.

En segundo lugar, estan los modelos basados en el grupo de referencia o
comparacion interpersonal. Reciben este nombre debido a que los colaboradores se
comparan entre sus semejantes para valorar sus sentimientos de satisfaccion laboral,
tomando en cuenta factores como el nivel de ingresos o la valoracién de sus puestos de

trabajo dentro de su respectiva organizacion (Ruvalcaba et al., 2014).

Por ultimo, esta el enfoque que se basa en la comparacion intrapersonal, el cual
sostiene que los empleados compararan lo que desean, con aquello que reciben por parte
de la compafiia, y mientras mas minima sea esta diferencia, mas satisfechos estaran.
Dentro del grupo de autores mas representativos de este ultimo grupo estan Porter y
Lawler (1992), que con su modelo de expectativas refieren que la satisfaccion laboral es
producto de la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio, y la percepcion de
la congruencia entre el esfuerzo hecho y las recompensas recibidas (como se cito en
Ruvalcaba et al., 2014). Por otro lado, Locke (1976, como se cita en Chiang et al., 2010)
explica que la satisfaccion consta de un estado emocional positivo que resulta de la
percepcién de los trabajadores respecto a las experiencias laborales. En este sentido, la
satisfaccion laboral se basa en la congruencia entre las experiencias del colaborador y sus
propios deseos y expectativas; mientras que la insatisfaccion laboral resulta de la

discrepancia entre ambos aspectos.

Respecto al grado de correspondencia mencionado por Locke (1976, como se cita
en Chiang et al., 2010), la satisfaccion puede darse en dos sentidos. En primer lugar, el
colaborador puede percibir un ajuste entre sus habilidades y los requerimientos de la
compafiia, teniendo conocimiento de que su aporte en la empresa esta siendo valorado.
En segundo lugar, la satisfaccion puede provenir de la percepcion del trabajador respecto
al nivel en que las condiciones y beneficios laborales cubren sus necesidades y

corresponden a sus valores.

Otro modelo a considerar es el propuesto por Spector (1997, como se cita en
Susanj y Jakopec, 2012), mediante el cual la satisfaccion es explicada como un

sentimiento general hacia el trabajo y a los diferentes aspectos del mismo. Es un conjunto
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de actitudes presentes en el colaborador respecto a los diferentes factores que componen
el empleo, como lo son las condiciones de trabajo, los comparieros y el ambiente laboral,
la remuneracion, las oportunidades de desarrollo, la naturaleza del cargo y el nivel de

supervision que se le asigna.

Por otro lado, el compromiso es considerado una actitud positiva que los
colaboradores evidencian hacia la organizacion, demostrando interés y buena disposicion
hacia su trabajo, asi como sentido de pertenencia y lealtad hacia la empresa de la cual
forman parte (Cortina, 2014).

Si bien diversos autores han explicado el compromiso como un constructo

multidimensional, explican sus componentes desde distintos angulos.

Segin Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es un estado de
animo positivo que caracteriza la relacion entre el colaborador y la organizacién y puede
ser experimentado de tres maneras: desde un eje de afectividad, de normatividad o de

continuidad.

En primer lugar, el compromiso afectivo hace referencia al vinculo emocional que
el colaborador experimenta hacia la organizacién y los objetivos que comparte con esta.
Esta dimension de compromiso organizacional se traduce en el disfrute de su pertenencia

en la compafiia, asi como en el sentido de identidad e involucramiento que presenta.

En segundo lugar, el compromiso normativo se basa en el sentido de
cumplimiento u obligacion moral del colaborador por permanecer en la organizacion.
Deriva de su lealtad y gratitud hacia la compafiia, asi como por retribucion a los

beneficios que esta le ha brindado.

Finalmente, el compromiso de continuidad refiere al esfuerzo del colaborador por
mantenerse en la empresa, asi como por generar un aporte, tomando en cuenta la inversion
que ha realizado para formar parte de ella. Esta dimensién esta muy ligada a las propias
necesidades del colaborador, quien es consciente de la inversion que ha realizado para
ingresar a la empresa, asi como la que se veria implicada ante un despido o un retiro

voluntario.

La presencia de una de estas dimensiones de compromiso no excluye la presencia
de otra; es decir, los colaboradores pueden experimentar las tres dimensiones de manera

simultanea.



Cada una de las tres dimensiones mencionadas fomentan la intencion del
colaborador de seguir formando parte de la organizacion, por lo que un alto nivel de
compromiso predice, por lo general, un bajo indice de rotacion por parte de los
colaboradores.

Por su parte, Mayer and Schoorman (1992, como se cité en Awotoye et al., 2020)
presentan un modelo bidimensional desde el cual explican el compromiso organizacional.
La primera dimensién sefialada por los autores esta relacionada a la participacion del
colaborador, mediante la cual el trabajador, en base a la relacion de intercambio reciproco
que ha mantenido con la empresa, presenta un deseo de seguir formando parte de ella.
Desde la segunda dimension de produccion, el compromiso organizacional es entendido
como la voluntad del empleado por ejercer esfuerzos a favor de la empresa, debido a la
aceptacion de las metas y valores por lo que esta se rige. En este sentido, la perspectiva
de participacion llevara al colaborador a presentar compromiso de continuidad y la

perspectiva de produccion, compromiso de valoracion.

Por Gltimo, Mowday, Porter y Steers (1982, como se citd en Culibrk, 2018)
sostienen que el compromiso organizacional es el sentido de identificacion e
involucramiento que experimenta el colaborador como parte de la relacion activa que
mantiene con la empresa. Los autores manifiestan que el trabajador pone de manifiesto
sus propios objetivos, valores y normas, demostrando también voluntad por sumar valor
a la compafiia, orientando sus acciones hacia el cumplimiento de objetivos

organizacionales, asi como por permanecer en ella.

A continuacidn, se presentaran los modelos tedricos en base a los cuales se explica
la relacion entre las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional, con el

objetivo de entender el marco conceptual que las enmarca.

En primer lugar, la Teoria de las diferencias individuales en la satisfaccion de
Motowidlo (1996) explica que las actitudes laborales, como lo son la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional, resultan de juicios valorativos que emiten los
colaboradores sobre sus experiencias en el ambiente organizacional. De acuerdo con este
autor, las caracteristicas individuales de cada colaborador afectan la valoracidn que estos
daran a sus vivencias, desarrollando una apreciacion favorable o desfavorable sobre las
mismas, asi como un lazo afectivo positivo o negativo sobre la organizacion. Es asi que

quien evidencie resultados positivos en el trabajo, como lo es un alto nivel de desempefio,
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desarrollara sentimientos de éxito que lo llevaran a experimentar de manera positiva su
experiencia laboral, 1o que a su vez desencadenara en una valoracién positiva sobre la
organizacion de la que forma parte y un fuerte lazo afectivo hacia ella; es decir, se

traducira en altos niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Por otro lado, Locke y Latham (1977, como se cité en Culibrk, 2018) presentan
un amplio modelo en el cual integran la teoria de la personalidad, de las expectativas, del
establecimiento de metas, la teoria sociocognitiva, la teoria de la atribucion, de las
caracteristicas laborales y la teoria de la justicia distributiva y procesal, con el fin de
explicar la relacion entre las variables internas y externas que influyen sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores. Respecto a la
relacion de las variables propias de esta revision, los autores indican que la satisfaccion
laboral se ve afectada por condiciones externas como las caracteristicas del puesto, las
politicas y procedimiento organizacionales, asi como por aspectos propios del individuo,
entre los cuales se encuentran sus valores, personalidad, nivel de rendimiento y los
resultados que logra. Si estos aspectos externos se encuentran en su mayoria satisfechos
y los internos, alineados o reconocidos, los colaboradores desarrollardn un mayor nivel
de compromiso organizacional y de involucramiento o participacion respecto al trabajo.
Finalmente, ambas variables seran factores decisivos sobre las acciones del empleado,
las cuales pueden estar dirigidas hacia el ajuste, protesta, desafio, evitacion o venganza
hacia el trabajo y la organizacion.

Un tercer modelo fue desarrollado por Williams y Hazer (1986, como se cito en
Wong et al., 1995), quienes no solo integran las variables de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, sino que también abordan la intencion de rotacion del
colaborador, explicando que estas tres variables influyen en la decision del colaborador
de retirarse de la empresa. Desde este modelo, tanto la satisfaccién como el compromiso
son sentimientos que los empleados presentan hacia la organizacion de la cual forman
parte, siendo la satisfaccion una respuesta afectiva de corto plazo ante ciertos aspectos
del trabajo y el compromiso, una reaccion emocional que se mantiene a largo plazo y se
basa en la percepcion de la organizacion en general. Los autores sostienen que los niveles
de satisfaccién y compromiso organizacional que presente un colaborador se ven
antecedidos por las expectativas que presenta previamente a ser empleado, por su edad,
por las caracteristicas que percibe en el trabajo y por la consideracion que genera sobre

el estilo de liderazgo de su jefe. Asimismo, estas dos variables generan un impacto
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negativo sobre la intencion y la decision de rotacion de los trabajadores, siendo el

compromiso organizacional el factor que mayor relacion presenta con estas ultimas.

Por Gltimo, la Teoria de la Accion Razonada de Ajzen y Fishbein (1977, como se
citd en Cortina, 2014) integra las variables de satisfaccién laboral, compromiso
organizacional e intencion de permanencia del colaborador, la cual esta estrechamente
relacionada a los indices de rotacion laboral. Segun los autores, las intenciones que
presentan los individuos se encuentran basadas en sus reacciones emocionales y, a su vez,
son factores predictores de su conducta. En este sentido, la intencion de un trabajador por
permanecer en la empresa es producto de una respuesta emocional hacia la compafiia en
la cual labora y resultara en la decisién final de seguir formando parte de ella o, por el
contrario, de retirarse de la organizacion. De acuerdo con los autores, esta respuesta
afectiva es generada en base a ciertas condiciones laborales como los indices de
satisfaccion laboral, de compromiso organizacional, de desempefio laboral, la equidad a

nivel salarial, asi como el clima y apoyo que se percibe dentro de la organizacién.

En base a lo mencionado en los apartados anteriores, el objetivo del estudio es
analizar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores y el impacto que tienen en los indices de rotacion en
empresas pertenecientes a distintos sectores y rubros. Por este motivo, la pregunta de
investigacion resultante es: ¢cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los colaboradores y como la administracion de estas
variables impacta en los indices de rotacion laboral de empresas pertenecientes a distintos

sectores y rubros?



CAPITULO II: METODO

2.1 Criterios de Elegibilidad

Para la presente revision, se seleccionaron estudios en base a su cumplimiento con los

siguientes criterios de inclusion y exclusion:

2.1.1 Criterios de Inclusion

Fueron seleccionados los estudios que cumplieron con los siguientes criterios de
inclusion: a) estudios que relacionan la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en profesionales de distintos rubros puesto que son las variables a
investigar, b) estudios que se encuentran publicados en revistas cientificas, ya que es este
el canal en el que se consolida el conocimiento cientifico y mediante el cual se difunde
de manera formal c) estudios escritos en inglés y espafiol, con el fin de facilitar la revisién
de estudios en el idioma manejado por las investigadoras, d) estudios cuantitativos,
porque permiten medir, interpretar y analizar datos a través de pruebas especificas, €)
estudios que especifican el nimero de participantes para conocer su amplitud, f) estudios
que especifican los instrumentos de medicién aplicados pues permite conocer las
cualidades psicométricas de las herramientas y asegurar la confiabilidad de cada una de
ellas, y g) estudios que no tengan mas de 5 afios de antigliedad con el fin de conocer los

mas recientes hallazgos del tema.

Cabe mencionar que cinco de los articulos seleccionados se encuentran en un
rango de mayor antiguedad, el cual se extiende hasta los ultimos 15 afios. Debido a que
la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional ha sido objeto de
estudio por mucho tiempo, para definirla, surge la necesidad de contar con un panorama
mas amplio de la relacion de ambos constructos. Incluir estudios previos a los 5 afios de
antigliedad permite comparar los resultados obtenidos en diferentes contextos, no solo en
relacion al rubro laboral y a la ubicacion geogréafica en la que se desarrolld el estudio,

sino también al eje temporal en el que se llevé a cabo.

Asimismo, dos de los articulos que se encuentran fuera del rango de cinco afios

de antigliedad abordan la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
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desde modelos tedricos que brindan mayor solidez a la correlacién de constructos
(Mathieu, 2016; Cortina, 2014). Ademas, estos dos estudios introducen aspectos como la
intencion de rotacion y el deseo de permanencia de los colaboradores como factores
presentes en dicha relacion, lo que facilita estudiar la relacion de las variables con los

indices de rotacion de personal.

Por otro lado, los estudios de Susanj y Jakopec (2012) y Mafias et al. (2007)
consideran que el bienestar psicolégico, la satisfaccién con la vida, los estilos de
liderazgo del supervisor directo y la percepcion de justicia son variables que influyen en
la experiencia que tendra el trabajador dentro de la organizacion de la que forma parte.
Tomando en cuenta que son las empresas las principales responsables de administrar y
garantizar la experiencia del colaborador, resulta importante conocer la relacion que estas

variables tienen con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

La quinta investigacion que excede los 5 afios de antigiiedad es la realizada por
Masia y Pienaar (2011). Esta ocurre en un contexto Gnico pues estudia la realidad de los
colaboradores del rubro minero, la cual, en ese momento, se encontraba afectada por una
recesion econdmica global donde primaba la incertidumbre laboral. Asimismo, este rubro
en particular cuenta con altos indices de inseguridad y riesgo ocupacional, por lo que
permite conocer la relacion de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

dentro de un contexto desventajoso.

Por Gltimo, es importante recalcar que solo uno de los diez articulos no fue
publicado en una revista cientifica de psicologia, sin embargo, uno de los autores que
participd en la investigacion es psicologo de profesion, lo que permitié abordar las

variables desde una perspectiva psicoldgica.

2.1.2 Criterios de exclusion

Por otro lado, como criterios de exclusion, ademas del incumplimiento de los criterios de
inclusion mencionados anteriormente, se considerd que: a) no fueran revisiones
sistematicas o meta-analisis ya que son investigaciones descriptivas que proporcionan un
resumen de la evidencia sobre un tema en particular b) no fueran estudios cualitativos
debido a que limita la obtencién de resultados cuantitativos generalizables que lleguen a

conclusiones especificas y ¢) que no sean trabajos publicados en formato de abstracts,
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capitulos de libros, congresos, tesis, revistas de divulgacion o manuales ya que carecen
del debido respaldo cientifico para una investigacion de calidad. No se establecié como
criterio de exclusion la edad, el género o el tipo de profesion de los participantes o el tipo

de organizaciones.

2.2 Estrategia de busqueda

El proceso de busqueda sistemética se llevo a cabo en enero y febrero del 2022, en la
base de datos EBSCOhost y Proquest. Con el fin de especificar la busqueda de articulos,
se tomd en cuenta el uso de las siguientes palabras clave: satisfaccion laboral,
compromiso laboral, job satisfaction, organizational commitment, rotacion laboral,

employee turnover.

Los operadores booleanos utilizados fueron AND y OR, a partir de los cuales, se
genero la siguiente formula de busqueda: ("job satisfaction” AND "organizational
commitment™ AND "employee turnover” AND "prediction” AND "professionals™) OR
("satisfaccion laboral™ AND "compromiso organizacional AND "rotacién laboral* AND
"prediccion” AND "profesionales"). De esta manera, se obtuvo un total de 1 963
resultados, sobre lo cual se centr6 la busqueda en articulos y articulos principales de
revistas cientificas, cuyo texto completo se encuentra disponible en la base de datos,
obteniendo un resultado de 368 investigaciones. A partir de ello, se inicié el proceso de
depuracién de investigaciones que no cumplian con los criterios de inclusidn
establecidos. En primer lugar, se considero el filtro de idioma, donde se incluyeron
unicamente las investigaciones desarrolladas en inglés y espafiol, eliminando 10 articulos
de la busqueda. Posteriormente y con el fin de centralizar la busqueda en investigaciones
mas recientes, se aplico el filtro de fecha de publicacion, tomando en cuenta un rango de
5 afios de antigiiedad. De esta manera, se obtuvo un total de 98 resultados. Asimismo,
como parte del operador booleano, se afiadié el codigo NOT para descartar revisiones
sistematicas, meta-analisis y estudios cualitativos, dando un total de 20 resultados. De
este grupo se consideraron unicamente los articulos de revistas cientificas psicoldgicas o
de lo contrario, que hayan sido escritas por profesionales de la psicologia, obteniendo un
total de 5 resultados. Con el fin de explorar un panorama mas amplio de la relacion de
ambos constructos, se agregaron 5 estudios ubicados en las bases de datos revisadas

considerando un rango maximo de 15 afios de antigtiedad, los cuales fueron seleccionados
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por su criterio unico. Finalmente, se validé que estos 10 articulos estudien la relacién
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, ya sea de manera directa o
mediadora, y se realiz6 un analisis profundo de cada uno de ellos para verificar que
cumplan con la mayoria de lineamientos PRISMA (Page et al., 2021) con el fin de

garantizar la calidad de los mismos.

Cabe recalcar que la revision de publicaciones se realizé de manera conjunta entre
las dos investigadoras, quienes recurrieron al manejo del idioma inglés para la seleccion

de articulos.
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2.3 Flujograma

Figura 2.1
Diagrama de Flujo de Estrategia de Busqueda
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CAPITULO IlI: RESULTADOS

El andlisis de las diez investigaciones seleccionadas se muestra en las Tablas 3.1y 3.2
considerando los datos relevantes de cada articulo. En la Tabla 3.1 se destacan aspectos
como el nombre de los autores, el afio de publicacion, titulo, idioma, el modelo teorico
desde el que se abordan las variables de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, asi como, de ser el caso, el modelo integrador que sostiene la relacion
entre las variables mencionadas. Por otro lado, en la Tabla 3.2 se indica el nimero de
personas que participaron en los estudios, los instrumentos de medicion utilizados para
evaluar ambas variables, asi como los indices de confiabilidad de cada uno y, por ultimo,

un breve resumen de la relacion encontrada entre ambos constructos.
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Tabla 3.1.

Analisis de los estudios seleccionados

Autores Afo de Titulo Idioma Modelo Teorico Modelo Teorico Marco Teorico
publicacién Satisfaccion Laboral Compromiso Integrador
Organizacional
Masale, R., 2021 Relating job satisfaction and Inglés Teoria de la discrepancia ~ Modelo Tridimensional del No reporta
Barkhuizen, E., organizational commitment: The de Locke (1976) Compromiso de Meyer y
Schutte, N. y Van moderating and mediating roles of Allen (1991)
der Sluis, L. positive individual strengths
Awotoye, Y., 2020 Examining the Impact of Working from Inglés Teoria de la discrepancia Modelo de Mayer y No reporta
Javadian, G.y Home on a Working Mother's de Locke (1976) Schoorman (1992)
Kpekpena, I. Organizational Commitment: The
Mediating Role of Occupational Stress
and Job Satisfaction
Cernas, D., 2018 Perspectiva Futura de Tiempo, Espafiol  Teoria de ladiscrepancia  Modelo Tridimensional del ~ Teoria de las diferencias
Mercado, P. y Satisfaccion Laboral y Compromiso de Locke (1976) Compromiso de Meyer y individuales en la
Davis, M. Organizacional: el Efecto Mediador de la Allen (1991) satisfaccién laboral de
Autoeficacia, la Esperanza y la Vitalidad Motowidlo (1996)
Culibrk, J., Delic, 2018 Job Satisfaction, Organizational Inglés Teoria de la discrepancia Modelo de Mowday, Modelo de Motivacion
M., Mitrovic, S.y Commitment and Job Involvement: The de Locke (1976) Porter y Steers (1982) Laboral de Locke y
Calibrk D. Mediating Role of Job Involvement Latham (2004)
Chinyere, T.y 2017 Job crafting-satisfaction relationship in Inglés Modelo de Spector Modelo Tridimensional del No reporta
Onyeluka, S. electrical/electronic technology education (1997) Compromiso de Meyer y

programme: Do work engagement and
commitment matter?

Allen (1991)
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(continuacién)

Autores Afio de Titulo Idioma Modelo Teorico Modelo Teorico Marco Teorico
publicacion Satisfaccion Laboral Compromiso Integrador
Organizacional
Mathieu, C., Fabi, 2016 The role of supervisory behavior, job Inglés Modelo de Spector Modelo Tridimensional del Modelo de Williams y
B.; Lacoursiére, R satisfaction and organizational (1997) Compromiso de Meyer y Hazer (1986)
y Raymond, L. commitment on employee turnover Allen (1991)
Cortina, E. 2014 El rol mediador del Compromiso Espafiol ~ Teoria de la discrepancia ~ Modelo Tridimensional del Teoria de la accién
Organizacional entre la Satisfaccion de Locke (1976) Compromiso de Meyer y razonada de Ajzen y
Laboral y la Intencién de Permanencia en Allen (1991) Fishbein (1977)
el sector de Contact Centers
Susanj, Z. y 2012 Fairness perceptions and job satisfaction  Inglés Teoria de la discrepancia ~ Modelo Tridimensional del No reporta
Jakopec, A. as mediators of the relationship between de Locke (1976) Compromiso de Meyer y
leadership style and organizational Allen (1991)
commitment
Masia, U. y 2011 Unravelling safety compliance in the Inglés Modelo de Spector Modelo Tridimensional del No reporta
Pienaar, J. mining industry: (1997) Compromiso de Meyer y
examining the role of work stress, job Allen (1991)
insecurity,
satisfaction and commitment as
antecedents
Mafias, M. A., 2007 La satisfaccion y el bienestar psicolégico Espafiol  Teoria de la discrepancia ~ Modelo Tridimensional del No reporta
Salvador, C., como antecedentes del compromiso de Locke (1976) Compromiso de Meyer y
Boada, J., organizacional Allen (1991)
Gonzélez, E. y
Agullé, E.
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Tabla 3.2.

Continuacion de analisis de los estudios seleccionados

Autor N° de Instrumento Instrumento Confiabilidad/ Confiabilidad/ Relacion entre variables
Participantes  Satisfaccion Laboral Compromiso Validez (SL) Validez (CO)
Organizacional
Masale, R., 405 Cuestionario de Cuestionario de a=.96 a=..91 Existe una relacion significativamente positiva
Barkhuizen, E., Satisfaccion de Compromiso (c. afectivo) entre satisfaccion laboral y compromiso
Schutte, N. y Van Minnesota (MSQ) - Organizacional de a=0.94 organizacional.
der Sluis, L. version corta Meyer y Allen (c. normativo)
Awotoye, Y., 153 Escala de Satisfaccién Escala a=.81 a=.81 Existe una relacion significativamente positiva
Javadian, G.y Laboral desarrollado Bidimensional de (c. de continuidad)  entre satisfaccion laboral y ambas dimensiones
Kpekpena, I. por Bacharach, Compromiso a=.94 de compromiso organizacional (de continuidad
Bamberger y Conley Organizacional de (c. de valoracion) y de valoracion).
Mayer y Schoorman
Cernas, D., 287 Escala Global de Escala de a=.90 a=.70 Existe una relacion significativamente positiva
Mercado, P. y Satisfaccion Laboral Compromiso entre satisfaccion laboral y compromiso
Davis, M. adaptada de Brayfield  Afectivo de Meyery organizacional, especificamente el afectivo,
and Rothe Allen pues fue el que se evaluo.
Culibrk, J., Delic, 566 Cuestionario de Cuestionario de a=.86 a=.84 Si bien el involucramiento laboral cumple un
M., Mitrovic, S.y Satisfaccion de Compromiso (s. intrinseca) papel mediador en la relacién entre satisfaccion
Culibrk D. Minnesota (MSQ) - Organizacional de a=.89 laboral y compromiso organizacional, este es
version corta Mowday, Steers 'y (s. extrinseca) Gnicamente parcial, ya que ambas variables
Porter (OCQ) mantienen una relacion moderada a fuertemente
directa.
Chinyere, T.y 247 Encuesta de Cuestionario de a=.94 a=.86 El compromiso organizacional se relaciona
Onyeluka, S. Satisfaccion Laboral Compromiso significativa y positivamente con la satisfaccion
de Spector (JSS) Organizacional de laboral, resultando incluso un predictor sobre
Meyer y Allen dicha variable.
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(continuacién)

Autor

N° de
Participantes

Instrumento
Satisfaccion Laboral

Instrumento
Compromiso
Organizacional

Confiabilidad/
Validez (SL)

Confiabilidad/
Validez (CO)

Relacion entre variables

Mathieu, C.; Fabi,

B.; Lacoursiére,
R.; Raymond, L.

Cortina, E.

Susanj, Z. y
Jakopec, A.

Masia, U. y
Pienaar, J.

Mafias, M. A,
Salvador, C.,
Boada, J.,
Gonzélez, E. y
Agullo, E.

763

409

537

158

697

Cuestionario de
Satisfaccion de
Minnesota (MSQ) -
version corta

Encuesta de
Satisfaccion Laboral
SAT I

Cuestionario de
Satisfaccion Laboral
de Gregson

Cuestionario de
Satisfaccion Laboral
de Hellgren, Sjéberg y
Sverke

Escala Global de
Satisfaccion Laboral
Adaptada de Brayfield
and Rothe

Cuestionario de
Compromiso
Organizacional de
Meyer, Allen y
Smith - version
modificada

Escala para
Evaluacion Personal
del Trabajo —
Compromiso Laboral

Cuestionario de
Compromiso
Organizacional de
Meyer, Allen'y
Smith - versién
modificada

Escala de
Compromiso
Afectivo de Meyer y
Allen

Escala Britanica de
Compromiso
Organizacional de
Cook y Wall
(BOCS)

o=.87

(s. intrinseca)
a=.81

(s. extrinseca)

o=.96

o=.92
.80 a .95

0=.73

o=.93
(c. afectivo)
a=.86
(c. normativo)

oa=.93
o=.85
oa>.70
o=.73

El nivel de satisfaccion laboral permite predecir
el indice de compromiso organizacional, lo que
a su vez predice la intencion de los
colaboradores de desvincularse de la
organizacion.

La satisfaccion laboral mostré una relacion
significativa y positiva con todas las
dimensiones de compromiso organizacional
(afectivo, normativo y de continuidad).

Existe una relacion significativamente positiva
entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional.

La satisfaccion laboral se relaciona directa,
significativa y positivamente con la dimension
afectiva de compromiso organizacional,
especificamente la dimension afectiva pues es la
que se evalud.

El compromiso organizacional guarda relacion
significativamente positiva con la variable
satisfaccion laboral en mayor medida que con la
satisfaccion por la vida y el bienestar
psicoldgico.
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Los articulos analizados en el presente estudio se ubican entre los afios 2007 y 2021, y
por lo menos la mitad de ellos fueron publicados durante los Gltimos cinco afios con el
objetivo de mantener actualizada la informacién sobre los constructos estudiados y la
relacion entre ellos. En referencia al idioma, siete articulos fueron revisados en el idioma

inglés y tres, en espariol.

Asimismo, se puede observar que la satisfaccion laboral fue descrita por siete
articulos tomando en cuenta la Teoria de la discrepancia de Locke (1976), mientras que
los otros tres se basaron en el Modelo de Spector (1997). En relacion a la variable
compromiso organizacional, esta fue abordada por la mayoria de articulos desde el
Modelo Tridimensional del Compromiso de Meyer y Allen (1991), a excepcién de dos
articulos que utilizaron el Modelo de Mayer y Schoorman (1992) y el Modelo de
Mowday, Porter y Steers (1982) respectivamente.

Es importante mencionar que solo cuatro de los articulos revisados, presentan un
marco tedrico que integra las variables de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. Esto lo hacen bajo la Teoria de las diferencias individuales en la
satisfaccion de Motowidlo (1996), el Modelo de Locke y Lathan (1997), el Modelo
Williams y Hazer (1986) y la Teoria de la Accién Razonada de Ajzen y Fishbein (1977).
El resto de los articulos, tal y como se puede visualizar en la tabla 3.1, no reporta un
modelo tedrico integrador, en lugar de ello, explican las teorias relacionadas a la variable
de satisfaccion laboral y por separado, las relacionadas a compromiso organizacional.

A continuacion, se describird de forma especifica el analisis de cada articulo
revisado considerando los siguientes elementos: participantes, tipo de disefio, objetivo
del estudio, enfoques teodricos de las variables, modelo integrador en caso sea
mencionado, instrumentos de medicion, fiabilidad de los instrumentos, resultados y

limitaciones.

El estudio realizado por Masale et al. (2021) utiliz6 una muestra de 405
funcionarios publicos del gobierno local de Botsuana y un tipo de disefio transversal. La
investigacion tuvo como objetivo explorar como los rasgos individuales y las fortalezas
psicoldgicas (es decir, la esperanza del estado adulto, el sentido de la vida y el lugar de
control del trabajo) moderan o median la relacion entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional. La satisfaccion laboral es abordada desde la Teoria de la
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Discrepancia de Locke (1976); mientras que el compromiso organizacional, es abordado
desde el modelo tridimensional del compromiso de Meyer y Allen (1991). Asimismo, los
instrumentos que utilizaron fueron el Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ)
en su version corta (o = 96), el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen, el cual evalu6 el compromiso afectivo (o = 91) y normativo (o = 94), la Escala de
Esperanza del estado adulto (o = 98), el Cuestionario de Significado en la vida (MLQ) de
Steger et al. (a =97) y la Escala del Lugar de Control del Trabajo (WLCS), el cual midi6
el locus interno de control (a0 = 89) y el locus externo de control (o = 91). Los resultados
mostraron una relacion significativamente positiva entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Asimismo, la satisfaccion laboral explicé el 54,6% de la
varianza del compromiso organizacional, lo que indica que, a una mayor satisfaccion
laboral, un mayor compromiso organizacional. En cuanto a las limitaciones encontradas,
la primera es que los resultados no pueden generalizarse a otros paises debido a las
particularidades de las instituciones gubernamentales de Botswana, y la segunda es que,
al adoptar un disefio transversal con datos recolectados en un momento determinado, se
vio limitada la posibilidad de determinar las relaciones de causa y efecto entre las

variables medidas en este estudio.

Awotoye et al. (2020) realizaron una investigacion con 153 madres trabajadoras
de Estados Unidos, Reino Unido y Australia que tenian 12 semanas laborando después
de haber regresado de su licencia de maternidad. El estudio fue llevado a cabo bajo un
disefio transversal y su objetivo fue examinar la relacion que existe entre el trabajo remoto
y el compromiso organizacional, tomando en cuenta el estrés laboral y la satisfaccién
laboral como variables mediadoras de esta relacion. Para explicar el compromiso
organizacional, los autores se basaron en el Modelo de Mayer y Schoorman (1992);
mientras que la satisfaccidn laboral fue explicada mediante la Teoria de la discrepancia
de Locke (1976). Los instrumentos que utilizaron para responder a su objetivo de estudio
fueron la Escala de Satisfaccion Laboral desarrollada por Bacharach, Bamberger y
Conley (o = 81), la Escala Bidimensional de Compromiso Organizacional de Mayer y
Schoormam que midi6 el compromiso de continuidad (o0 = 81) y el compromiso de
valoracion (o = 94) y la Escala de Estrés Subjetivo de Motowidlo (o = 79). Para medir el
trabajo remoto, se utilizd un cuestionario de 1 item con una escala Likert de 5 puntos,
donde 1 significaba “nunca trabajo desde casa” y 5 “siempre trabajo desde casa”. Los

resultados evidenciaron que existe una relacion significativamente positiva entre
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satisfaccion laboral y ambas dimensiones de compromiso organizacional (de continuidad
y de valoracidn), resultando una variable mediadora en la relacion entre el trabajo remoto
y el compromiso organizacional. La limitacion principal de este estudio es en relacion a
su naturaleza transversal pues esta impidié determinar relaciones causales entre las

variables, asi como examinar la evolucion de las mismas a lo largo del tiempo.

Cernas et al. (2018) realizaron un estudio con 287 estudiantes de una maestria con
experiencia laboral administrativa o técnica especializada, empleando un disefio de corte
transversal. Como objetivo, examinaron el efecto mediador de la autoeficacia, la
esperanza Y la vitalidad en la relacion existente entre la perspectiva futura de tiempo, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. La satisfaccion laboral fue abordada
desde la Teoria de la discrepancia de Locke (1976) y el compromiso organizacional,
desde el Modelo Tridimensional del Compromiso de Meyer y Allen (1991). Asimismo,
los autores integraron y explicaron la relacion entre ambas variables desde la Teoria de
las diferencias individuales en la satisfaccion laboral de Motowidlo (1996). En relacion
a los instrumentos de medicion, aplicaron el Inventario de Perspectiva de Tiempo de
Zimbardo y Boyd (o= 70), la Escala de autoeficacia ocupacional de Schyns y von Collani
(o = 89), la Escala del Estado de Esperanza (a0 = 86), la Escala de Siete Reactivos
Anclados en 1 (para nada cierto) y 7 (muy cierto) de Ryan y Frederick (a = 73), la Escala
Global de Satisfaccion Laboral adaptada de Brayfield y Rothe (o = 90) y la Escala de
Compromiso Afectivo de Meyer y Allen (o = 70). Tras realizar la correlacion entre todas
las variables, se observd que existe una relacion significativamente positiva entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, especificamente, el afectivo, ya que
fue esta dimension la que se evalud. Respecto a las limitaciones encontradas, la primera
fue la escasez de detalle en cuanto a la informacion sobre la experiencia laboral de los
participantes (afios en la organizacién, en el puesto, etc.), y la segunda estuvo relacionada
con la traduccion y administracién de los instrumentos utilizados, asi como la aplicacién
del método de pasos causales para probar la mediacion, pues estos pudieron haber
generado cierto sesgo en las respuestas de los participantes y/o afectar la precision de los

datos.

Culibrk et al. (2018) realizaron una investigacion con 566 empleados de ocho
empresas de distintos sectores y rubros ubicadas en Serbia. Este utilizd un disefio

transversal y tuvo como objetivo identificar la naturaleza de las relaciones entre los
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diferentes segmentos de la motivacion laboral, incluyendo la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, la participacion laboral y las caracteristicas del trabajo. Para
explicar la satisfaccion laboral, se empled la Teoria de la discrepancia de Locke (1976);
mientras que el compromiso organizacional fue abordado desde el Modelo de Mowday,
Porter y Steers (1982). Del mismo modo, la relacion entre ambas variables fue descrita
desde un modelo integrador, el cual fue el Modelo de Motivacion Laboral de Locke y
Latham (2004). Los instrumentos que se aplicaron fueron el Cuestionario de Satisfaccion
de Minnesota (MSQ) en su version corta, el cual mide la satisfaccion intrinseca (o= .86)
y la extrinseca (a = .89), el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ) (o =
.84); el Cuestionario de Involucramiento Laboral (JIQ) (a0 = .85) y la Encuesta de
Diagnéstico Laboral (JDS) (oo = .91). Los resultados evidenciaron que el nivel de
participacion o involucramiento que demuestran los colaboradores en el trabajo media la
influencia de la satisfaccion en el compromiso organizacional; sin embargo, esta
mediacion resulta parcial, pues un gran porcentaje del efecto de la satisfaccion sobre el
compromiso organizacional se logra directamente. Si bien los autores no reportan
limitaciones, los cuestionarios administrados fueron autoaplicables, lo cual podria

ocasionar sesgos en los resultados obtenidos.

Por otro lado, Chinyere y Onyeluka (2017), realizaron un estudio con 247
profesores de universidades nigerianas, empleando un tipo disefio transversal. La
investigacién tuvo como objetivo investigar el papel mediador que tienen el engagement
y el compromiso laboral en la relacion entre la construccion del trabajo (“job crafting”)
y la satisfaccion laboral. El compromiso organizacional fue abordado mediante el Modelo
Tridimensional del Compromiso de Meyer y Allen (1991) y la satisfacciéon laboral,
mediante el Modelo de Spector (1997). Los instrumentos utilizados fueron la Escala de
Job Crafting (o = .89), la Escala de Work Engagement de Utrecht (UWES) (a = .92), el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (o = .86) y la Encuesta
de Satisfaccion Laboral de Spector (JSS) (o = .94). El estudio tuvo seis hipotesis de las
cuales una de ellas era descubrir si el compromiso laboral es un predictor positivo
significativo de satisfaccion laboral, y tras la data recopilada se pudo comprobar esta
hipdtesis. Respecto a las limitaciones encontradas, la primera fue en relacion a la
poblacion de estudio la cual es distinta y de tamafio relativamente pequefio por lo que la

generalizacion de los resultados a otros campos de estudio debe realizarse con cuidado.
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La segunda fue en relacion al disefio transversal, que limitd la realizacion de una

inferencia causal entre las variables de estudio.

Mathieu et al. (2016) llevaron a cabo un estudio con 763 empleados de diferentes
tipos de organizaciones canadienses, el cual fue desarrollado bajo un disefio transversal.
El objetivo del estudio fue probar la aplicabilidad de un modelo estructural de intencion
de rotacion laboral que incluye el comportamiento de supervision (considerando las
dimensiones orientadas a la persona y orientadas a la tarea), la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Los autores abordaron el estudio de la satisfaccion laboral
desde el Modelo de Spector (1997) y el compromiso organizacional desde el Modelo
tridimensional del Compromiso de Meyer y Allen (1991). Asimismo, tomaron en cuenta
el Modelo de Williams y Hazer (1986) para integrar y explicar la relacion entre ambas
variables. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota (MSQ) - version corta, el cual midi6 la satisfaccion intrinseca (o = .87) y la
extrinseca (a0 = .81); la version modificada del Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer, Allen y Smith, el cual midi6 el compromiso afectivo (o =.93)
y el normativo (a = .86); el Cuestionario de Evaluacion Organizacional de Michigan y un
instrumento elaborado por los propios autores para estudiar el comportamiento de
supervision, el cual midi6 la dimension de orientacion a personas (o = .77) y a tareas (o
= .62). Los resultados mostraron que el comportamiento de liderazgo orientado a la
persona afecta las intenciones de rotacion a través de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en mayor medida que el comportamiento de liderazgo
orientado a la tarea. A su vez, las variables de satisfaccion y compromiso guardan una
relacion positiva y significativa entre ellas, siendo la satisfaccion antecesora de la
segunda. Asimismo, solo el compromiso organizacional tuvo un efecto directo en la
explicacion de la intencién de rotacion. En cuanto a las limitaciones presentadas, el
instrumento que se us6 para medir el liderazgo fue construido por los propios autores y
por otro lado, los cuestionarios fueron autoadministrados, lo que pudo haber ocasionado

sesgos en los resultados obtenidos.

La investigacion hecha por Cortina (2014) tuvo como muestra a 409 asesores de
servicio al cliente de una empresa de servicios de contact center de la ciudad de Medellin,
Colombia. Empleo un disefio transversal y su objetivo fue analizar el rol mediador que

cumple el compromiso organizacional respecto a la relacion existente entre la satisfaccion
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laboral y la intencion de permanencia del trabajador. EI compromiso organizacional fue
abordado desde el Modelo tridimensional del Compromiso de Meyer y Allen (1991) y la
satisfaccion, desde la Teoria de la discrepancia de Locke (1976). Asimismo, los autores
explicaron la relacion entre ambas variables desde un modelo integrador el cual se basé
en la Teoria de la accion razonada de Ajzen y Fishbein (1977). Para realizar la medicién
de variables se empled la Encuesta de Satisfaccion Laboral SAT III (a = .96), la Escala
para Evaluacion Personal del Trabajo — Compromiso Laboral (a = .93) y la escala de
Intenciéon de Permanencia (o = .73). De acuerdo a los resultados obtenidos, el
compromiso organizacional afectivo media de manera parcial la relacion entre la
satisfaccion laboral y la intencidén de permanencia. Por su lado, la satisfaccion laboral
guarda una relacion significativamente positiva con el compromiso organizacional en
todas sus dimensiones (afectivo, normativo y de continuidad), asi como con la intencion
de permanencia. Si bien el estudio no reporta limitaciones, es importante mencionar que
la muestra fue bastante especifica respecto al rubro y ubicacion geogréafica por lo que se
recomienda replicar el estudio en otras ciudades y en empresas de otros sectores

econdmicos.

Por su parte, Susanj y Jakopec (2012) realizaron un estudio con 537 colaboradores
de 17 organizaciones croatas de diversas industrias (manufactura, sector publico,
servicios, etc.) y niveles jerarquicos (gerencias, mandos medios, etc.). Se llevé a cabo
mediante un disefio transversal y tuvo como objetivo explorar la relacion entre los
diferentes estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, especificando el papel de
la satisfaccion laboral y la percepcion de justicia como variables mediadoras de la
relacion entre los estilos de liderazgo (activo y pasivo/evitativo) y el compromiso
organizacional. El estudio tuvo siete hipotesis y precisamente una de ellas era observar si
la satisfaccion laboral esta positivamente relacionada al compromiso organizacional. La
satisfaccion laboral fue abordada desde la Teoria de la discrepancia de Locke (1976) v,
el compromiso organizacional, desde el Modelo tridimensional del Compromiso de
Meyer y Allen (1991). Los instrumentos que se utilizaron fueron el Cuestionario de
Liderazgo Multifactorial (MLQ), el cual midi6 el estilo de liderazgo transformacional (o
=.95), transaccional (o = .87), laissez-faire (a = .78), la gestidon por excepcion (a = .69),
el estilo de liderazgo activo (a = .96) y el estilo de liderazgo pasivo (a = .84); el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith version

modificada (a = .85), el Cuestionario de Percepcion de Justicia Organizacional (o = .93)
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y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Gregson (o = .92). Los resultados
evidenciaron que la justicia organizacional influye positivamente en la satisfaccion
laboral, la cual, a su vez, demostré asociaciones positivas con el compromiso

organizacional. El estudio no reporta limitaciones.

Por otro lado, Masia y Pienaar (2011) utilizaron una muestra de 158 colaboradores
pertenecientes a la industria minera y emplearon un disefio de corte transveral, con el
objetivo de definir la relacion entre las actitudes laborales (inseguridad laboral,
satisfaccién laboral, compromiso organizacional y estrés laboral) y el cumplimiento de
las normas y politicas de seguridad por parte de los colaboradores. La satisfaccion laboral
fue explicada mediante el Modelo de Spector (1997) y el compromiso organizacional
mediante el Modelo tridimensional del compromiso de Meyer y Allen (1991). Respecto
a los instrumentos utilizados, la variable inseguridad laboral fue evaluada utilizando la
Escala de Inseguridad Laboral de Hellgren, Sverke e Isaksson (.51 < a < .68), la
satisfaccion laboral, por su parte, fue medida a traves del Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Hellgren, Sjoberg y Sverke (.80 < a < .95), la variable compromiso
organizacional mediante una version corta de la Escala de Compromiso Afectivo de
Meyer y Allen (a > .70) y la variable estrés laboral fue descompuesta en tres
subdimensiones, empleando una escala para evaluar la claridad de rol (.80 <a <.95) el
conflicto de rol (o > .80) y la sobrecarga de rol tanto de manera cuantitativa (.56 < a <
.81), como cualitativa (.74 < a <.79). Finalmente, la variable cumplimiento de medidas
de seguridad fue medida con el Cuestionario de Cumplimiento de Seguridad y Accidentes
Laborales de Probst y Brubaker (2001). Tras analizar la correlacién de cada variable
criterio (inseguridad laboral, satisfaccion laboral, compromiso organizacional y estrés
laboral) con la variable dependiente (cumplimiento de medidas de seguridad), el estudio
resaltd la relacion positiva y significativa que existe entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, especificamente en su dimensién afectiva pues fue la que se
evalud. En cuanto a limitaciones, los autores reportaron que la investigacion fue realizada
en un contexto de recesion econdmica a nivel mundial, lo que gener6 un impacto en la
inseguridad percibida por los colaboradores, asi como en sus niveles de estrés laboral.
Asimismo, al ser de naturaleza transversal, el estudio dificulta el establecimiento de

relaciones causales entre las variables.
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Finalmente, Mafias et al. (2007) realizaron un estudio sobre 697 empleados de
una misma compafiia de la administracion publica espafiola, empleando un tipo de disefio
transveral. Este tuvo como objetivo analizar como la satisfaccion laboral, la satisfaccion
por la vida y el bienestar psicoldgico, pronostican el compromiso organizacional. La
satisfaccion laboral fue abordada desde la Teoria de la discrepancia de Locke (1976) v,
el compromiso organizacional, desde el Modelo tridimensional del Compromiso de
Meyer y Allen (1991). Para medir la variable satisfaccion laboral se utilizd la Escala
Global de Satisfaccion Laboral Adaptada de Brayfield and Roth (o =.73), para la variable
satisfaccion por la vida, una escala de siete items elaborada por Maiias et al. (a.=.83) y
para la variable de bienestar psicologico, la Escala GHQ-12 de Goldberg (a = .83). Por
ultimo, para medir el compromiso organizacional, se aplico la Escala Britanica de
Compromiso Organizacional de Cook y Wall (BOCS) (a = .73). Los resultados
permitieron evidenciar una correlacion significativamente positiva entre la variable
compromiso organizacional y las variables satisfaccion laboral, satisfaccion por la vida 'y
bienestar psicoldgico, siendo mayor el efecto de la satisfaccion laboral. En este sentido,
los autores concluyen que los colaboradores se comprometeran con la empresa de la cual
formen parte en la medida en la que se sientan contentos en la misma. Como parte de las
limitaciones, los autores comentan que la realizacién de un estudio transversal sobre una
poblacion tan especifica dificulta que los resultados y su interpretacién puedan ser
generalizados.
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CAPITULO IV: DISCUSION

Existen ciertos lineamientos comunes en los articulos analizados, los cuales son

comentados a continuacion.

Respecto a la poblacion de estudio, los articulos utilizaron muestras de
profesionales pertenecientes tanto al sector publico como al privado, asi como a diversos
rubros (mineria, manufactura, educacion, servicios, entre otros.) y niveles jerarquicos
(jefaturas, mandos intermedios, operadores). Esto permitio observar el comportamiento
de las variables en distintos contextos organizacionales y tener una vision mas amplia de

la relacion entre ambas.

En relacion al tipo de disefio, todos los estudios son de corte transversal; es decir,
abordan la relacion entre variables dentro de un contexto temporal especifico, el cual no

toma en cuenta con continuidad en el eje de tiempo.

Con respecto al objetivo, todos los articulos analizaron la relacién existente entre
un conjunto de variables, donde se encontraban incluidas la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Dentro de este grupo de constructos, se mencionaron
variables internas a los colaboradores, como la esperanza, el significado en la vida, el
locus de control del trabajo, su perspectiva de tiempo futuro, autoeficacia y vitalidad, el
estado de bienestar psicoldgico, el nivel de satisfaccion de vida, la percepcidn de justicia
en el trabajo, el nivel de involucramiento laboral, de estrés laboral y de engagement, el
deseo de permanencia y la intencidn de rotacion; asi como de variables externas a los
participantes como las condiciones laborales de trabajo remoto, la estrategia
organizacional del “job crafting”, el estilo de liderazgo y conducta de supervision que

ejercen los lideres de la compafiia.

En cuanto al modelo tedrico desde el que se abordan las variables, la satisfaccion
laboral fue descrita por siete articulos tomando en cuenta la Teoria de la discrepancia de
Locke (1976) quien refiere que el ajuste entre las habilidades y los requerimientos de la
compafiia, asi como la correspondencia con los valores y la percepcion de las condiciones
y beneficios laborales, generan satisfaccion. Los otros tres articulos se basaron en el
Modelo de Spector (1997) quien define la satisfaccion como un conjunto de actitudes
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presentes en el colaborador que dependen de la percepcion que este tenga sobre las
condiciones de trabajo, la remuneracion, los compafieros y el ambiente laboral, las
oportunidades de desarrollo, la naturaleza del cargo y el nivel de supervision que se le
asigna. Por otro lado, el compromiso organizacional fue abordado por ocho articulos
desde el Modelo Tridimensional del Compromiso de Meyer y Allen (1991), mediante el
cual se presenta el compromiso desde una dimension afectiva, una normativa y una de
continuidad. Otro de los articulos explicé el compromiso desde el Modelo de Mayer y
Schoorman (1992), el cual presenta el compromiso de continuidad desde la perspectiva
de participacién y, el compromiso de valoracion desde la perspectiva de produccion vy,
finalmente, un décimo articulo basé su investigacion en el Modelo de Mowday, Porter y
Steers (1982), el cual mide el compromiso en base al grado de identificacion e

involucramiento de los colaboradores hacia la empresa.

Respecto a los modelos integradores, cuatro de los articulos revisados presentan
un marco teodrico que integra las variables de satisfaccién laboral y compromiso
organizacional. Esto lo hacen bajo la Teoria de las diferencias individuales en la
satisfaccion de Motowidlo (1996), el Modelo de Locke y Lathan (1997), el Modelo
Williams y Hazer (1986) y la Teoria de la Accion Razonada de Ajzen y Fishbein (1977).
Si bien son modelos distintos, los cuatro hacen referencia a que la satisfaccion laboral se
ve afectada por factores externos e internos al individuo, los cuales ocasionaran que el
colaborador emita un juicio valorativo positivo o negativo hacia su organizacion. De ser
positivo, el individuo desarrollara un fuerte lazo afectivo hacia la empresa, 1o que
terminard desencadenando en altos niveles de compromiso organizacional.
Adicionalmente, el Modelo Williams y Hazer (1986) y la Teoria de la Accién Razonada
de Ajzen y Fishbein (1977) incluyen la intencion de rotacion y la intencion de
permanencia del colaborador dentro de sus respectivos planteamientos, evidenciando una

relacion directa con los indices de rotacion externa.

Sobre los instrumentos de medicion, la satisfaccion laboral se evaluo a través de
diversos cuestionarios. ElI méas utilizado fue el Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ), el cual fue aplicado en su version corta por tres estudios, seguido de la Escala
Global de Satisfaccion Laboral Adaptada de Brayfield y Rothe, la cual fue utilizada por
dos investigaciones. Los otros instrumentos utilizados para medir esta variable fueron la

Escala de Satisfaccion Laboral desarrollado por Bacharach, Bamberger y Conley, la
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Encuesta de Satisfaccion Laboral de Spector, la Encuesta de Satisfaccion Laboral SAT
I11, el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Gregson y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Hellgren, Sjoberg y Sverke. En el caso del compromiso organizacional,
también se emplearon diversos instrumentos para medir esta variable. Dos articulos
utilizaron el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, mientras
que otros dos, solo la Escala de Compromiso Afectivo de los mismos autores. Asimismo,
dos articulos emplearon el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen
y Smith, el cual es una version modificada del primer cuestionario mencionado. El resto
de estudios utilizé la Escala Bidimensional de Compromiso Organizacional de Mayer y
Schoorman, el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Mowday, Steers y Porter
(OCQ), Escala para Evaluacién Personal del Trabajo — Compromiso Laboral (Cincel,
2013), y por ultimo, Escala Britanica de Compromiso Organizacional de Cook y Wall
(BOCS).

En relacion a los indices de confiabilidad, todos estos instrumentos reportaron un
Alpha de Cronbach mayor a .70 (o > 0.70), lo cual se traduce en altos niveles de

confiabilidad y permite asegurar la calidad de las investigaciones.

En cuanto a los resultados, se puede afirmar que si existe una relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Los estudios de Masale et al. (2021),
Awotoye et al. (2020), Cernas et al. (2018), Cortina (2014) y Masia y Pienaar (2011),
evidenciaron una relacién directa y significativamente positiva entre ambas variables lo
que significa que a mayores niveles de satisfaccion laboral, mayores niveles de
compromiso organizacional por parte de los colaboradores. Por su parte Culibrk et al.
(2018), Mathieu et al. (2016), Susanj y Jakopec (2012) y Mafias et al. (2007) llegan a la
conclusion de que la satisfaccion laboral es una variable predictora del compromiso
organizacional, mientras que la investigacion realizada por Chinyere y Onyeluka (2017),
fue la Unica que comprobd que es el compromiso organizacional que predice la

satisfaccion laboral.

Si bien tres estudios quedan extentos de declarar limitaciones, todos son de
naturaleza transversal, lo cual limita la posibilidad de determinar relaciones causales
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Asimismo, este tipo de
disefio no permite observar y analizar cbmo evolucionan ambas variables en el tiempo,

pues los datos son recogidos en un momento especifico. En segundo lugar, cuatro de las
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investigaciones fueron desarrolladas en poblaciones bastante particulares, lo cual
dificulta que los resultados obtenidos y sus interpretaciones sean generalizadas. Por otro
lado, en tres articulos se resaltan limitaciones relacionadas a la administracion de los
instrumentos de medicion, pues estos fueron autoaplicados o requirieron de traduccion.
Esto pudo ocasionar cierto sesgo en la resolucion de tests y, por ende, en los resultados.
Finalmente, una de las investigaciones declar6 como limitacion la aplicacion de un
instrumento construido por los propios autores del estudio. Si bien este cuestionario
demostrd valores confiables respecto a sus propiedades psicométricas, no se replicé el
uso de un instrumento previo, por lo que se limita la comparacién de resultados. Tomando
en cuenta lo reportado, es recomendable que futuras lineas de investigacion utilicen un
disefio experimental para identificar si existe una causalidad entre las variables de
estudio, y longitudinal para examinar la evolucion de los niveles de satisfaccion laboral

y compromiso organizacional de los colaboradores a lo largo del tiempo.

En base al analisis realizado y con el fin de aplicar los hallazgos en el contexto
organizacional, se recomienda que las empresas, desde el area de Gestion Humana,
implementen politicas y/o programas centrados en el bienestar psicologico de sus
colaboradores, motivando a su personal, con el fin de incrementar el grado de satisfaccién
laboral que presentan. Esto sera posible desde la optima gestién de los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién, la implementacion del reconocimiento como
préactica habitual, la promocion de talleres de capacitacion y programas de desarrollo

profesional, asi como de un clima laboral armonioso, donde prime un trato justo.

Al haber establecido la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, las empresas que velen por la implementacién de estas medidas
estratégicas tendran colaboradores mas comprometidos con su organizacion. Como
consecuencia, presentaran un mayor deseo de permanencia, reduciendo asi la intencion

de rotacion laboral.

Finalmente, en cuanto a las limitaciones propias de la presente revision
sistematica, la mas relevante fue la escasa existencia de articulos de investigacion
actuales que relacionan la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en revistas
cientificas procedentes de la ciencia de la psicologia. Si bien la relacion entre ambos
constructos ha sido una de las méas estudiadas dentro del contexto organizacional, la

mayoria de los reportes con menos de cinco afios de antigiiedad, se encuentran en revistas
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relacionadas a los negocios o al &mbito industrial, lo que significa que no analizan esta

relacién desde un abordaje psicologico.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion directa y significativamente positiva entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de diversos sectores
y rubros, lo cual significa que mientras mas satisfechos estén con su trabajo actual,
mas comprometidos estaran con la organizacién de la que forman parte, debido a
que habran desarrollado un mayor lazo de afecto, lealtad y sentido de

cumplimiento hacia la empresa.

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional guardan una relacion
positiva con el deseo del colaborador de permanecer en la empresa, asi como una
relacion negativa con la intencion de retirarse de ella. Por esta razon, la efectiva
administracion de estas variables por parte de las organizaciones se traducira
concretamente en la decision de sus trabajadores de quedarse en la compaiiia,
contribuyendo a que los indices de rotacion se mantengan en niveles bajos. A su
vez, esto beneficiara a la empresa pues reducira la fuga de talento y los costos que

implica la rotacion laboral.

Con el fin de retener al mejor talento, las empresas deben fomentar la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de sus colaboradores a través de la
implementacion de politicas institucionales centradas en el colaborador, mediante
las que se brinden oportunidades de desarrollo, equidad remunerativa, practicas
de reconocimiento, etc., asi como programas de bienestar de calidad que sean
accesibles para todos los trabajadores y que respondan realmente a sus
necesidades. Bajo este contexto, se resalta la importancia del rol que cumple el
area de Gestion Humana y los lideres organizacionales como principales agentes
en la promocion de una experiencia laboral satisfactoria que fomente el

compromiso del colaborador y su deseo de quedarse en la organizacion.

Con el objetivo de cuidar la calidad de la informacion proporcionada a la ciencia,
se recomienda que futuras revisiones sistematicas incluyan mas bases de datos

dentro de su proceso de blsqueda para encontrar una mayor cantidad disponible
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de articulos cuantitativos recientes que aborden la relacion entre satisfaccion

laboral y compromiso organizacional desde una perspectiva psicologica.
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