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Resumen: El aumento del indice de rotacién laboral externa
voluntaria es un fendmeno que sigue incrementando y genera
consecuencias perjudiciales para el negocio. ElI compromiso
organizacional es un factor clave que influye en la decision de los
trabajadores de abandonar la organizacion, cuando este no se
desarrolla continuamente. El objetivo de este trabajo es analizar la
relacion entre el compromiso organizacional y la rotacion laboral
externa voluntaria. Se realiz6 una revision aplicada en las bases de
datos Scielo, Proquest y Scopus, seleccionando las investigaciones
que cumplieran con los criterios de inclusion y exclusién (n=11),
segun las recomendaciones metodoldgicas de la guia de PRISMA
(Page et al., 2020). Los resultados evidenciaron una correlacién
negativa estadisticamente significativa con un tamafio del efecto
medio - grande entre ambos constructos. Se discute la necesidad de
hacer frente a esta problematica desde el area de Recursos Humanos
a través de la intervencion con un enfoque integral y preventivo para
lograr un cambio sostenible.

Palabras clave: compromiso organizacional, rotacién laboral,
renuncia, revision aplicada.

Abstract: The increase in the voluntary external turnover rate is a
phenomenon that keeps rising and has detrimental consequences for
business. Organizational commitment is a key factor that influences
a worker’s decision to leave the organization when it is not
continuously developed. This study aims to analyze the relationship
between organizational commitment and voluntary external
turnover. An applied review was carried out in the databases Scielo,
Proquest and Scopus, selecting the investigations that met the
inclusion and exclusion criteria (n=11), following the
methodological recommendations of PRISMA guide (Page et al.,
2020). The results showed a statistically significant negative
correlation with a medium - large effect size, between both
constructs. It was discussed the need to address this problem from
the Human Resources area through intervention with a
comprehensive and preventive approach in order to achieve
sustainable change.

Keywords: organizational commitment, turnover, resignation,

applied review.

Introduccion

Retener el talento es, actualmente, el principal
desafio en la gestion del personal a nivel global
(Sandeepanie, 2022), por lo que, invertir en la
fidelizacién del capital humano es clave en esta
“Guerra del Talento” (Cubeiro, 2022), donde cada
vez es mas dificil hacer frente al alto indice de
rotacion  laboral (Gonzalez, 2022). Esta
problematica se mantiene vigente desde hace 10
afios y, debido a la aparicion de la “Gran Dimision”,
la tendencia se ha visto reforzada y seguird
incrementando (Serenko, 2022), pasando de 11.6%
en 2020 y 15.9% en 2021 a 21% en el dltimo afio a
nivel mundial (Adecco, 2022; Statista 2023).
Especificamente, el Peri ascendi6 a 20%
posicionandose entre los paises con mas renuncias
(Gonzalez, 2022). Esta situacion estd acompafiada
de un periodo de permanencia reducido, pues tal
como se muestra en el Gltimo informe de Adecco
(2022), realizado en América Latina, el porcentaje
de salidas voluntarias en menos de 1 afio increment6
en un 12%; y se registrd que el 5% planea renunciar
en menos de 6 meses; el 8% en 1 afio; y el 10%, en
2 afios.

Estas estadisticas se han visto reforzadas
por el contexto. En primer lugar, la incertidumbre
politica y las medidas legales, como la suspension
perfecta de labores (Alvarez et al., 2020; El Peruano,

2021) ocasionaron que 6 de cada 10 personas
buscaran trabajo en época de pandemia por falta de
certeza en sus trabajos (Gonzélez, 2022). Ademas,
los conflictos politicos y la informalidad en
Latinoamérica (Vega, 2021, seccion Management &
Empleo) han incitado la bdsqueda en el extranjero
para residir en un pais estable (Bielich, 2022), a
pesar de que la crisis politica se presenta a nivel
internacional (Leonhardt, 2022; Pesek, 2023; El
Economista, 2022). En tercer lugar, la coyuntura
politica ha impactado en la economia y, debido a la
inflacion (Inga, 2023), el salario ha adquirido un rol
decisivo al buscar otro trabajo, incluso cuando ya se
tenga un buen clima laboral (Serenko, 2022). En esta
linea, debido al auge de FinTechs y negocios
tecnoldgicos, las empresas sufrieron un “robo” de
talento cuando sus colaboradores recibiendo
propuestas salariales y lineas de carreras mas
atractivas, incluso sin estar en busqueda laboral
activa (Johnson, 2022, Kelly, 2021). En quinto
lugar, la responsabilidad ambiental hace que las
personas prefieran organizaciones con acciones
sostenibles con el medio ambiente, ya que, es clave
para lograr un sentido de pertenencia (Sandeepanie,
2022). Por otro lado, las empresas que causan dafios
como derrame de petrdleo, pesca ilegal o
deforestacion, pueden enfrentarse a renuncias
masivas (Kuzior et al., 2022). Finalmente, el
contexto de trabajo remoto genera una sensacion
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social de desconexion (Acharya et al., 2021), por lo
que es mas complicado “enganchar” al colaborador,
sobre todo a la “Generaciébn Z” que presenta
mayores exigencias en los beneficios laborales
(Adecco, 2022; Rawashdeh & Tamimi, 2020).

Dentro de los aspectos que refuerzan la
rotacion voluntaria existen diversas causas. Entre los
factores internos, los cuales tienen un mayor
impacto en el inicio del pensamiento de renunciar,
se encuentra: pobre disefio del puesto de trabajo
(Lyons & Bandura, 2021); mala relacién con el
lider; ausencia de satisfaccion con el rol; déficit en
el clima organizacional; falta de identificacion con
la cultura (Lyons & Bandura, 2020); trato injusto;
falta de equilibrio vida-trabajo; ausencia de
flexibilidad laboral; falta de oportunidades de
desarrollo (Jena et al., 2019); y sobrecarga de trabajo
(Rawashdeh & Tamimi, 2020), que puede ser
cualitativa (por la sensacién de falta de tiempo o
habilidades) o cuantitativa (por la sensacién de
presion por tener mucho por hacer), teniendo esta
Gltima mayor predominancia en una futura rotacion
(Shahzad, 2020). Entre las causas externas, las
cuales tienen un mayor impacto en la decision final
de renuncia, encontramos: mejores ofertas salariales
(representado un 38% de los casos), propuestas
atractivas que incluyen un salario emocional y un
entorno diverso y competitivo (Adecco, 2021).

Un buen nivel de compromiso reduce la
probabilidad de renuncia (Mondo et al., 2022); ya
que, se desarrollan actitudes y comportamientos
positivos (Yilmaz et al., 2022) como aumento en la
participacién, involucramiento en la toma de
decisiones, claridad en objetivos y mayor esfuerzo
(Ayari et al., 2021). Ademas, las empresas que
cuentan con una estrategia de compromiso son mas
propensas en un 67% a reducir el absentismo e
incrementar sus ingresos (Gallup, 2017). Del lado
contrario, la falta de compromiso genera alta
rotacion, lo cual significa grandes consecuencias en
tres direcciones (Lyons & Bandura, 2020). En
primer lugar, el negocio se ve afectado por pérdida
de dinero, pues se interrumpe la estabilidad y
consistencia del trabajo, afectando la planificacion a
largo plazo (Damarsari et al., 2021). Ademas, se
perjudica la imagen institucional y aumentan los
costos en contratacién y capacitaciéon (Dunn, 2018;
Adecco, 2021; Gallup, 2017). En segundo lugar, la
rotacion impacta al lider directo que tiene que
gestionar un equipo con baja satisfaccion por
sobrecarga de trabajo, pérdida del “know how”,

pérdida de tiempo en inducciones (Lyons &
Bandura, 2020), retrasos en entregas y declive de
productividad (Le, 2023). Finalmente, la rotacion
desfavorece al colaborador, pues aquel que se retira
de su lugar de trabajo sufre pérdidas de beneficios
de empleados antiguos, como gratificaciones y
prestaciones. Ademas, lidia con estrés relacionado a
la transicidn e interferencia en el flujo de la carrera
(Machado et al., 2018), frena su desarrollo, debido
al impedimento de acumular competencias y tiene
menos posibilidades de obtener un puesto de trabajo
nuevo a futuro por su baja estabilidad (Beccaria &
Maurizio, 2020).

La literatura cientifica sefiala que el indice
de rotacién laboral estd determinado por distintos
factores que afectan el grado de compromiso que
tienen los colaboradores con su organizacion
(Coronado-Guzman et al., 2020). En primer lugar, el
compromiso es una variable con distintas causas y
estd determinado por el desarrollo afectivo
(Hernandez et al., 2021), los factores
motivacionales, factores higiénicos como la relacién
con el jefe, la interaccion con el equipo de trabajo
(Garcia, et al., 2020) y el tipo de comunicacion
(Holzwarth et al., 2021). En segundo lugar, las
investigaciones destacan la sobrecarga de trabajo
como factor decisivo, pues esta induce los primeros
pensamientos de inconformidad que finalmente se
plasman en una renuncia (Shahzad, et al., 2020). En
tercer lugar, los estudios demuestran que la relacion
entre compromiso y rotacion varia de acuerdo al
rubro de la organizacidn, relevancia del trabajo
(Herndndez et al., 2021), nivel jerarquico
(Holzwarth et al., 2021) y &rea (Piasecki, 2020);
pero, aun hace falta estrategias de retencién
personalizadas de acuerdo a los resultados (Serhan
et al, 2021). Estudios previos resaltan la
importancia de ahondar en la conexién con otras
variables para comprender la relaciéon entre
compromiso y rotacién. Por ejemplo, la satisfaccion
laboral como mediador potencial (Garcia et al.,
2020; Mui Hung & Shiong, 2021), la comunicacion
organizacional como elemento clave en el desarrollo
de programas de intervencion del compromiso
(Holzwarth et al., 2020), cultura organizacional,
liderazgo y desarrollo (Coronado-Guzmén et al.,
2020).

Finalmente la evidencia cientifica muestra
que, a pesar de que se presenten todos los elementos
mencionados de forma positiva (aspectos internos a
la organizacién y que puede gestionar), si no hay un



compromiso genuino, los trabajadores pueden
renunciar por factores externos. Sin embargo, las
acciones que desarrollan compromiso representan
una gran inversién de dinero que tiene resultados a
largo plazo y dificiles de medir. El conflicto se
encuentra en dedicar tiempo y recursos en mantener
un alto compromiso, sin afectar la productividad y
competitividad del negocio (Holzwarth et al., 2021;
Pratama, 2022; Serhan, et al., 2021; Shahzad, et al.,
2020).

Tomando en cuenta esta realidad, el
presente estudio pretende realizar una revision
aplicada entre la rotacién laboral y el compromiso
organizacional, a partir de los siguientes marcos
tedricos.

Compromiso organizacional

Existen diferentes  definiciones del
concepto, pero todas encuentran en comin el grado
de fidelidad por la visién que tiene un trabajador
respecto a su lugar de trabajo (Zivota et al., 2017).
Es entonces, seglin Allen & Meyer (1990), el apego
emocional que lleva a la persona a estar fuertemente
comprometida, donde se identifique, se involucre y
disfrute fuertemente ser parte de la organizacion. En
este punto, es fundamental establecer la diferencia
entre el compromiso laboral y el compromiso
organizacional; ya que, son dos conceptos que,
debido a su similitud de nombre, pueden llevar a
confusion. Lisbona et al. (2009), plantea que son
constructos relacionados entre si, pero no iguales.
Mientras que el compromiso laboral es un estado de
motivacion con respecto al trabajo (tareas diarias y
objetivo del rol individual), el compromiso
organizacional hace referencia a los sentimientos
que se desarrollan hacia la empresa (Salvador,
2019).

Segun Allen & Meyer (1991), son tres los
componentes  basicos que  pueden  ser
experimentados en diversos grados:

e El compromiso afectivo se refiere al apego,
qué tan identificado se siente y cuén
involucrado est4. Permaneceran porque tienen
una fuerte conviccion y desean hacerlo.

e El compromiso continuo se refiere a hacer
conciencia de los costos asociados con dejar la
organizacion. Permanecerdn debido a que
necesitan hacerlo.

e El compromiso normativo se refiere a la
sensacién de obligacién de continuar como

empleado. Permaneceran por la sensacion de
que deben hacerlo.

Tomando en cuenta esta diferenciacion, se
usara para el presente trabajo el planteamiento
tedrico de compromiso organizacional de Allen y
Meyer, utilizado en diversos estudios actuales
(Damarsari et al., 2021; Garcia et al., 2020;
Hernandez et al., 2020; Lakshman et al., 2020),
donde se encuentra que el compromiso tendra
implicancias si se continia o no en la empresa.
Especificamente, Rawashdeh & Tamimi (2020)
encontraron que el compromiso organizacional tiene
una relacién estadisticamente significativa con la
disponibilidad percibida de capacitacion (r = .68) y
el apoyo del supervisor para la formacion (r = .66).
Por otro lado, Parmar et al. (2022) concluyen que las
dimensiones del compromiso organizacional son
variables mediadoras entre el “burnout” y el
agotamiento, eficacia y cinismo. Finalmente,
Estrada & Mamani (2020) encontraron una relacién
directa entre compromiso organizacional (r =.72) y
la eficacia y eficiencia dentro del negocio.

Rotacion laboral

Segun Zaballa et al. (2021), en una primera
clasificacion existen dos tipos de fluctuacion del
personal. La potencial, donde la posibilidad de
abandonar el puesto esta oculta, pero latente y la
real, donde se da la salida definitiva de un trabajador
de la organizacion. En la segunda clasificacion, se
tiene la fluctuacion interna, cuando se queda dentro
de la empresa y externa, cuando sale. Aqui la
rotacion laboral externa puede ser voluntaria o
involuntaria, dependiendo de si el colaborador o la
empresa toma la decision respectivamente (Vasquez
etal., 2022).

La rotacion laboral se puede explicar desde
el modelo de Mobley (1997), quien la presenta de
forma secuencial, desde la etapa de no satisfaccion
hasta la salida. Sin embargo, puede haber diferencias
con respecto al nimero de pasos que cada uno de los
colaboradores toma, el grado de conciencia de
transito por cada paso y si la decision es impulsiva o
basada en un proceso racional. Segin Mobley
(1977), los pasos son:

e (a) evaluacidn sobre el propio trabajo.
e (b) resultado emocional de la evaluacion,
siendo satisfaccion o insatisfaccion.



e (c) al haber surgido insatisfaccion, nacen
pensamientos de dejar el trabajo.

e (d) parte de una evaluacién en dos sentidos:

qué tan probable es encontrar un nuevo trabajo

en la actual organizacion y la conveniencia que
puede traer el renunciar.

(e) intencion de busqueda de alternativas.

(f) blusqueda activa de alternativas de trabajo.

(9) evaluacion de alternativas encontradas.

(h) al tener alternativas concretas, son

comparadas con el trabajo actual.

o (i) como resultado de la comparacin, si es que
se encuentra alternativas mas favorables,
resulta en intencién de renunciar.

e (j) resultado final de salida de la organizacion.

Este modelo mantiene vigencia en estudios
actuales y es una de las teorias mas utilizadas al
abordar el constructo de principio a fin (Bolt et al.,
2020; Espinola & Palacini, 2020; Ivanovic &
Ivancevic, 2019; Sarantie et al., 2022; Skelton et al.,
2020). Especificamente, Espinola & Palacini
(2020), establecen una  relacibn  inversa
estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y la intencidn de rotacién (r = -.35).
Es asi que, a mayor compromiso, menor rotacion.
Ademas, en el estudio realizado por lvanovic &
Ivancevic (2019), en una poblacion “millennial ”, se
encontrd que la intencion de rotacion aumenta con
la insatisfaccion laboral; por lo que, si es mayor la
satisfaccion laboral, menos “millennials ” tendran la
intencion de cambiar su trabajo actual por otro.

Como se mencion6 previamente, debido a
todos los factores que influyen en la resolucién de la
problemética, no se puede determinar una Unica
causa (Gonzalez, 2022), por lo que, a pesar de los
esfuerzos de diferentes empresas en solucionar su
alto indice de rotacion, no ha habido mejoras
significativas y sostenibles en cambios del
comportamiento humano (Braff, 2022; Lutfiani et
al., 2020; Miller, 2022; Huff, 2019; Smith, 2020).
Ademas, considerando la implicancia  del
compromiso organizacional en diferentes variables
y el impacto que tiene en la rotacion, y tomando
como referencia la metodologia PICO (Methley,
2014), surge la pregunta ¢ Cudl es la relacion entre el
compromiso organizacional y la rotacion laboral
externa  voluntaria de  colaboradores  de
organizaciones privadas? A partir de esto, el
objetivo del presente estudio es analizar la relacion
entre el compromiso organizacional y la rotacion
laboral, mediante la revision aplicada.

Material y método
Criterios de inclusion y exclusién

Se seleccionaron los estudios que cumplieron con
los siguientes criterios de inclusion: a) estudios que
pertenezcan a las 3 bases de datos: Scopus, Web of
Science y Scielo, para garantizar la veracidad de la
informacién; b) estudios con menos de 5 afios de
publicacién (2018-2023), para asegurar la vigencia
de los resultados; c) escritos en espafiol, aleman o
inglés, dado que son los idiomas que manejan los
investigadores; d) estudios empiricos cuantitativos,
asegurando que se utilice un enfoque estructurado,
secuencial y probatorio (Hernandez et al., 2014); e)
estudios con tipo de acceso abierto “fulltext”; f)
estudios que relacionen las variables de compromiso
organizacional y rotacidn laboral externa voluntaria;
g) estudios que definan la variable compromiso
organizacional bajo el marco tedrico empleado en el
presente estudio, para asegurar el mismo enfoque de
investigacion y evitar confusiones entre conceptos;
h) estudios con participantes que sean trabajadores
dependientes de empresas que pertenezcan al sector
privado, ya que, es la poblacion objetiva del presente
trabajo; i) estudios que especifiquen nimero de
participantes para facilitar la comparacion entre
articulos; j) estudios que especifiquen el instrumento
aplicado para verificar que se encuentren bajo el
marco tedrico elegido.

Por otra parte, como criterios de exclusién,
ademas del incumplimiento de los criterios de
inclusién, se tom6 en cuenta que no fueran trabajos
con las siguientes caracteristicas: a) formato de
revisiones sisteméaticas o metaanalisis, b) estudios
cualitativos, ¢) estudios sin datos concluyentes, d)
abstracts, €) presentaciones a congresos, f) capitulos
de libros, g) tesis, h) revistas de divulgacion, i)
manuales, j) posters académicos y/o k) estudios
publicados en revistas sin enfoque psicolégico. Esto,
con el objetivo de asegurar la rigurosidad v ratificar
la calidad cientifica y evitar la distorsién en la
interpretacion de los resultados (Binder et al., 2021).

Cabe mencionar que, para la elaboracién de
los criterios de inclusion y exclusion, se tomd como
referencia la metodologia PICOS y SPIDER
(Behghadami & Janati, 2020; Behghadami, 2021;
Methley, 2014; Pollock & Berge, 2017), para
asegurar una estrategia de bisqueda que responda al
objetivo de la investigacion.
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Estrategia de busqueda

La bisqueda se realiz6 en el mes de enero del 2023,
en las bases de datos digitales Web of Science,
Scopus y Scielo. Con el fin de especificar la
seleccion de articulos que contribuyeran al objetivo
de este estudio, se utilizd las herramientas APA
Thesaurus of Psychological Index Terms (American
Psychological Association, 2023), ScienceDirect
Topics  (ScienceDirect, 2023) y Cambridge
Thesaurus (Cambridge, 2023); y se tomé en cuenta
las siguientes palabras claves: compromiso
organizacional, organizational commitment, work
engagement, job engagement, rotacion laboral,
turnover y employee rotation.

A partir de la combinacion de las palabras
claves y los operadores booleanos “AND” y “OR”,
se genero la siguiente formula de basqueda: TITLE-
ABS ( ("compromiso laboral” OR ™organizational
engagement” OR “organisational engagement” OR
“commitment” OR "organizational commitment"
OR “organisational commitment” OR "work
engagement” OR  "work commitment” OR
"employee engagement" OR "employee
commitment” OR "job engagement” OR "job
commitment” ) AND ( rotacibn OR "rotacion
externa" OR "rotacion del personal” OR “rotacion
laboral” OR turnover OR "job rotation" OR
"employee turnover” OR "employee rotation” ) ).

De esta manera, se obtuvo un total de 3877
resultados, a partir del cual se inicié un proceso de
depuracién de estudios que cumplian con los
criterios de inclusién y exclusién. En primer lugar,

se aplico los filtros correspondientes en las 3 bases
de datos utilizadas, para incluir estudios
cuantitativos y empiricos en espafiol, inglés o
aleman, con menos de 5 afios de antigiiedad y con
acceso abierto; lo cual dejo un total de 568 estudios.
En segundo lugar, de forma manual, a través de la
revision del resumen, se selecciond aquellos
estudios que relacionen las variables de compromiso
organizacional y rotacion en empresas del sector
privado, que reporten el nimero de participantes,
que especifiquen los instrumentos aplicados y que se
encuentren dentro del marco tedrico del presente
trabajo, dejando asi un total de 42 estudios.
Finalmente, siguiendo las indicaciones de la guia
PRISMA (Page et al., 2020), se llev6 a cabo una
revision de texto completo de cada uno de ellos para
verificar sus principales hallazgos entre las variables
y garantizar su calidad, obteniendo un total de 11
estudios para la revision aplicada. En la figura 1, se
muestra el detalle del proceso, a través del diagrama
de flujo.

Durante el proceso de estrategia de
basqueda, se siguid las recomendaciones de Tawfik
(2019). Para ello, se elabord una base de datos en
Microsoft Excel, donde se especifico la base de
datos cientifica, el nimero del articulo y el criterio
por el que fue excluido. De esta manera, se
selecciond cada criterio de inclusién de manera
conjunta y se procedid a hacer el andlisis por
separado, pero empleando una herramienta que
permitio el registro y la posterior verificacion grupal
de la seleccion.

11



Figura 1
Diagrama de Flujo de Estrategia de Blsqueda
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Articulos incluidos por bisqueda en las
bases de datos: Scopus, Web of
Science y Scielo (n = 3877)

Excluidos por filtros de base de datos
Articulos excluidos por antigiiedad (n = 2360)
Articulos excluidos por idioma (n = 31)
Articulos excluidos por tipo de investigacion (n = 162)
Articulos excluidos por tipo de acceso (n = 756)

Articulos incluidos (n = 568)

leccih 1

Articulos excluidos por relacion de variables (n = 321)
Articulos excluidos por definicion de marco tedrico (n = 142)
Articulos excluidos por poblacion objetiva (n = 54)
Articulos excluidos por nimero de participantes (n = 2)
Articulos excluidos por instrumento utilizado (n = 6)

Articulos incluidos (n = 42)

Estudios preseleccionados (n = 47)

Excluidos por revision de texto completo
Articulos excluidos por falta de detalle en resultados y que no
pertenecen a revistas de psicologia (n = 36)

Estudios seleccionados (n = 11)
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Resultados

Los 11 articulos analizados en el presente estudio se
ubican entre los afios 2018 y 2023, y fueron
redactados en inglés. 3 de ellos se exportaron de la
base de datos de Web of Science y 8 de Scopus. El
nimero de participantes varié entre 150 a 3317
colaboradores de empresas privadas de los rubros de
logistica, petrolero, manufactura, automotriz,
tecnologia y hoteleria y turismo, de 9 paises
diferentes de Europa, Asia, América y Africa.

Todos los articulos  seleccionados,
cumpliendo con uno de los criterios de inclusion,
abordaron la  variable de  compromiso
organizacional desde el Modelo Tridimensional del
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, por
lo que aplicaron el instrumento original,
traducciones y adaptaciones de la escala de dichos
autores. Por otro lado, respecto a la variable de
rotacion (traducida del inglés como “intencion de
rotacion’), no se especificd ningiin modelo tedrico y

se utilizo 10 escalas diferentes para la medicion del
constructo.

Del total, los 11 articulos reportaron
propiedades psicométricas mediante el Alfa de
Cronbach, coeficiente que reporta fiabilidad y se usa
comUnmente en la revision aplicada de textos
(Hernandez et al., 2014; de Vet et al., 2017). La
evidencia de la variable compromiso va de .71 a .92;
y, en rotacién, de .73 a .90, demostrando en ambos
casos una consistencia interna buena (a > .70) con
un bajo error de medicién (George & Malley, 2003)
y dentro del marco de lo recomendable (Nunnally &
Bernstein, 1994).

En la Tabla 1, se muestra el detalle de los
11 estudios, donde se considera los datos mas
relevantes como autor, afio de publicacion, nimero
de los participantes, el instrumento utilizado para la
evaluacion de cada variable, la reportabilidad de las
propiedades psicométricas y el indice de correlacion
entre ambas variables.
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Tabla 1

Andlisis de los estudios seleccionados.

~ . . Instrumento Confiabilidad (Compromiso Confiabilidad - .
Aut A Part t P - o ., | I
utor no Farticipantes als (Rotacién Laboral) Organizacional) (Rotacioén Laboral) ndice de Correlacion
Albalawi et 2019 270 Jordania Escala de Intencién de Rotacion w= 9] w73 _ .38
al. de Mobley
Ayari &_ 2021 154 Baréin Escala de Intencion de Rotacion  Afectivo (o= .79), Continuo (a w= 83 Afectivo (B = -. 1§), Continuo (§
AlHamagqi de Abrams et al. = .81), Normativo (o.= .81) =-.15), Normativo (§ = -.46)
B Escala de Intencidn de Rotacion  Afectivo (a = .92), Continuo (a
El l. 2021 4 f =, Rz =-,
seta 0 00 Sudgfrica de Bothma y Roodt =.75), Normativo (o= .78) =90 53
Holzwarth et 2021 3317 Alemania I_Esca_la de Compromiso 84 << .86 o= 87 _.51
al. Organizacional de Cammann et al.
Leeetal 2018 619 EE.UUY Escalade Intenglon de Rotacion EE.UU (0.=.92) EE.UU (o = .85) EE.UU (r =-.74),
Corea de O’Reilly et al. Corea (0. =.76) Corea (0. =.80) Corea (r = -.56)
Livetal. 2023 211 China  £5cala de Intencion de Rotacion a=91 o= .90 = -.40
de Aryee y Chay
Suérez- L, L
Albanchez 2021 458 Eepaia [lpreai SEliEgcion dgRotacion o= .84 w=.77 r=-57
de Bothma y Roodt
etal.
Escala de Intencion de Rotacion  Afectivo (0. = .88), Continuo (a Afectivo (r = -.48), Continuo (r
201 1 . = .81 .
Sung glo 50 Qorea de Mitchel — 91), Normativo (a = .75) =8 = -.09), Normativo (r = -.03)
. Escala de Intencidn de Rotacion  Afectivo (a = .78), Continuo (a
Y . 2021 4 h . ’ =. =-
AREta §21a of gina de Singh =.71), Normativo (o= .75) =79 p=-56
. Escala de Intencion de Rotacion  Afectivo (o= .88), Continuo (o Afectivo (r = -.45), Continuo (r
Y . 2021 22 Mal . =, .
aneta 1 $ prasie de Zopiatis et al. =.87), Normativo (o = .86) o=-80 =-.55), Normativo (r = -.42)
Zhengetal. 2021 328 China EstRHoNiIEncion cRRoRclop a=.78 “No” r=-.16

de Wang et al.

Nota. Como criterio de inclusion, para medir la variable compromiso organizacional, todos los estudios revisados hacen uso del instrumento Cuestionario de Compromiso
Organizacional dentro del Modelo Tridimensional de Meyer y Allen.
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A continuacién, se describe de forma especifica el
analisis de cada articulo, considerando los siguientes
aspectos: objetivo, participantes, marco teorico,
instrumentos de medicién, propiedades
psicométricas y principales hallazgos.

El estudio realizado por Albalawi et al.
(2019) tuvo como objetivo examinar el rol mediador
del compromiso organizacional entre dos variables
iniciales (apoyo organizacional percibido y las
oportunidades laborales alternativas percibidas) y la
rotacion, y el papel de la satisfaccion laboral entre
estas relaciones. La muestra estuvo compuesta por
270 trabajadores de medianas y pequefias empresas
en Jordania. Para la medicidn de ambas variables se
utilizaron adaptaciones traducidas al arabe. Para
medir el compromiso organizacional, se utilizéd una
adaptacién por Ziauddin et al. del Cuestionario de
Meyer y Allen que report6 excelencia (George &
Malley, 2003) en su consistencia interna (o = .91).
En cuanto a la rotacion, se empled una adaptacién
de la Escala de Mobley, con una consistencia interna
aceptable (o = .73) (George & Malley, 2003). Se
encontrd que el compromiso organizacional tiene un
efecto negativo estadisticamente significativo en la
rotacion (B = -.38, p <.05), explicando el 15% de la
variacion de la intencion de rotacion. Asimismo, los
hallazgos mostraron que, tanto el apoyo
organizacional percibido (p = .71), como las
oportunidades laborales alternativas percibidas (p =
-.23), tienen un efecto positivo estadisticamente
significativo en el compromiso organizacional,
teniendo este Ultimo un rol mediador entre ambas
variables y la rotacion. Sin embargo, no se encontré
un rol mediador de la satisfaccion entre las variables
iniciales y el compromiso organizacional.

El segundo articulo fue desarrollado por
Ayari et al. (2021), con una muestra de 154
personas, con el fin de entender cdmo el grado de
compromiso de los empleados del departamento de
operaciones de una empresa petrolera ha afectado su
intencién de rotacion, considerando las dltimas
renuncias de talento con alto desempefio, que
influyé en los resultados del area y el negocio. Se
empled adaptaciones en arabe para la medicion de
ambos constructos. En base al Cuestionario de
Meyer y Allen, se reportd6 una categoria entre
aceptable y bueno (George & Malley, 2003) de Alfa
de Cronbach de los tres componentes de
compromiso (afectivo = .79; continuo = .81,
normativo = .81). El instrumento de rotacién report6
una consistencia interna buena (George & Malley,

2003) con un coeficiente de .83. Los resultados del
analisis de regresion mostraron que las tres
dimensiones del compromiso organizacional tienen
una correlacion  negativa  estadisticamente
significativa (p < .05) sobre la rotacion. La
dimension de afectividad (B = -.16) y de continuidad
(B = -.15) tienen un efecto moderado, mientras que
la dimension normativa presenta una correlacién
alta (B = -.46). El estudio recomienda involucrar
tanto al area de Recursos Humanos, como lideres del
area de Operaciones en acciones de retencion y
movilizacidn del personal para lograr el cambio.

Els et al. (2021) realizaron un estudio con
el objetivo de examinar la relacion entre la calidad
de vida laboral y la intencion de rotacion,
observando si el compromiso organizacional es un
mediador entre ambos. Los participantes fueron 400
empleados sudafricanos de organizaciones del rubro
de manufactura. Para medir la rotacién, se uso la
escala de Bothma y Roodt con una excelente
evidencia interna (o = .90). Mientras que, para la
variable de compromiso organizacional, se empled
el instrumento desarrollado por Allen y Mayer
reportando un Alfa de Cronbach entre aceptable y
excelente (afectivo = .92; continuo = .75; normativo
=.78). Los resultados indican una relacidn positiva
estadisticamente significativa entre la calidad de
vida laboral y el compromiso organizacional (R? =
.91) y una relacion negativa estadisticamente
significativa entre el compromiso organizacional y
la rotacion (R? = -.53). Asimismo, se mostr6 una
relacion negativa estadisticamente significativa
entre la calidad de vida laboral y la rotacion (R =
.40), con una mediacién parcial del compromiso
organizacional, explicando el 63,1% de la varianza
en la rotacién. Finalmente, se encontré que los
nueve componentes de la calidad de vida laboral
indicaron una relacién negativa estadisticamente
significativa y un efecto grande (Cohen, 1988) con
la rotacion en un rango entre -.60 y -.79, siendo la
satisfaccion y seguridad laboral la variable con
mayor efecto.

La investigacién realizada por Holzwarth
et al. (2021), pretendia comprender como la
comunicacién organizacional vertical y horizontal
se relaciona con la rotacion de los empleados, a
través de los tres enfoques del compromiso afectivo
(con la organizacion, el supervisor y el equipo). La
muestra estuvo conformada por 3317 empleados de
una empresa multinacional del sector automotriz,
ubicados en 54 regiones de Alemania. ElI marco
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tedrico para el compromiso organizacional se baso
en el Modelo de Allen y Meyer. Para medir esta
variable se utilizé una traduccién en aleman por
Felfe & Franke del instrumento original que report6
una buena consistencia interna (George & Malley,
2003) en sus tres enfoques (.84 < a < .86). Con
respecto a la intencién de rotacién, no se report6
modelo tedrico y se empled la traduccidon de
Cammann et al. del Cuestionario de Michigan con
un coeficiente bueno de Alfa de Cronbach de .87
(George & Malley, 2003). Se encontré correlaciones
negativas estadisticamente significativas (p < .001)
de la rotacion con los tres enfoques del compromiso
afectivo: con el equipo (r = -.31), con el supervisor
(r=-.32) y con la organizacién (r = -.51), siendo este
altimo un tamafio de efecto grande (Cohen, 1988).
Asimismo, los resultados sugieren que la
comunicacion vertical tiene el mayor impacto en el
compromiso organizacional (r = .59). Se llegé a la
conclusion que los tres enfoques de compromisos
afectivos median diferencialmente la relacién entre
la comunicacion percibida y la rotacion.

El quinto estudio fue desarrollado por Lee
et al. (2018) y se tuvo como objetivo investigar cudl
de las préacticas de Recursos Humanos percibidas
por los colaboradores predicen mejor el grado de
compromiso afectivo y la rotacién. La muestra
estuvo compuesta por un total de 619 empleados
(302 de Estados Unidos y 317 de Corea del Sur). El
estudio toma el componente de compromiso
afectivo de la teoria de tres factores de Allen y
Meyer. Para la medicion, se utilizd el cuestionario
de dichos autores, presentando evidencias de
consistencia interna excelente para Estados Unidos
(a = .92) y aceptable para Corea, después de la
traduccion de los autores (o = .76) (George &
Malley, 2003). No se reporta modelo teérico para
retencion. Se usO la escala de O'Reilly et al.,
presentando también evidencias de consistencia
interna buena (George & Malley, 2003), mediante
Alfa de Cronbach (Estados Unidos = .85, Corea =
.80). Se encuentra que las correlaciones existentes
entre compromiso organizacional afectivo y
rotacibn son negativas Yy estadisticamente
significativas (p < 0.01) con un efecto grande
(Cohen, 1988), tanto en Estados Unidos (r = -.74),
como en Corea (r = -.56). Ademas, para Estados
Unidos el mayor predictor de compromiso es la
movilidad interna; mientras que, para Corea es la
formacion. Como principal limitacion, el estudio no
considero otras fuentes potenciales de diferencias
entre paises, como la distancia del poder o el

individualismo por lo que hace énfasis en la
diferencia nacional y no cultural.

Liu et al. (2023), tuvieron como propdsito
examinar  los  comportamientos  laborales
contraproducentes de los empleados y el
compromiso afectivo con la rotacién en el contexto
laboral hibrido, en 211 colaboradores de una
compafiia de servicios en China. Para la medicion
del compromiso organizacional afectivo, se usé la
adaptacion traducida de Francesco y Chen del
Modelo de Allen y Mayer; mientras que, para la
variable de rotacion, se utiliz6 la adaptacion
traducida de Aryee & Chay. Ambos instrumentos
reportaron el coeficiente de Alfa de Cronbach con
consistencia interna excelente (George & Malley,
2003) de .91 y .90 respectivamente. Se encontrd una
correlacion negativa estadisticamente significativa
(p <0.001) con un efecto medio (r = -.40) (Cohen,
1988) entre el compromiso afectivo y la rotacion.
Ademas, se encontr6 que la rotacion afecta
positivamente la aparicion de comportamientos
contraproducentes a la empresa, por lo que incluso
cuando el colaborador ain no ha renunciado, la
intencion de rotacién es perjudicial para el negocio,
sobre todo, en un entorno remoto donde es mas
dificil vivir la cultura organizacional.

El séptimo estudio elaborado por Suérez-
Albanchez et al. (2021) buscé analizar el impacto
que las politicas de salud y seguridad ocupacional
tienen en el compromiso organizacional y laboral de
los empleados y, a su vez, en su intencién de
abandonar la empresa, en una poblaciéon de 458
personas de compafiias del sector de consultoria en
Espafia. Para la variable de compromiso
organizacional, se utilizd el Modelo de Allen y
Mayer como marco tedrico y base para la traduccion
del cuestionario, el cual reportdé una buena
consistencia interna (a = .84) (George & Malley,
2003). En cuanto a la rotacion, no se menciona un
modelo en especifico y se hizo uso de la Escala de
Bothma y Roodt, que presentd una consistencia
interna aceptable (o.=.77). Los resultados mostraron
que existe una relacion positiva entre las politicas de
salud y seguridad ocupacional y el compromiso
organizacional y laboral, asi como existe una
relacion negativa entre estas politicas y la intencién
de abandonar la compafiia, mediada por el
compromiso organizacional con un efecto grande (r
= .57) (Cohen, 1988). En este caso, la inclusién de
la variable de compromiso organizacional y laboral
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redujo la fuerza de la relacion directa entre las
politicas y la rotacion, pasando de -.44 a -.21.

El estudio de Sung (2019), tuvo como
proposito identificar los perfiles de compromiso
organizacional y su asociacion en la rotacion de 510
empleados, de 6 diferentes industrias del sector de
manufactura coreana. Para la variable de
compromiso organizacional se tomé como
referencia el Modelo de Allen y Meyer y se utilizé
la traduccion coreana desarrollada por los mismos
autores en su investigacion internacional,
reportando coeficientes de Alfa de Cronbach para
los tres componentes (afectivo = .88, continuo = .91,
normativo = .75) categorizados entre bueno,
excelente y aceptable (George & Malley, 2003)
respectivamente. En cuanto a la variable de rotacion,
no se consideré un modelo tedrico y se utilizo la
Escala de Mitchel con una buena consistencia
interna (o = .81) (George & Malley, 2003). Se
encontr6 que los 3 factores del compromiso
organizacional se encuentran negativamente
correlacionados con la rotacion. Sin embargo, solo
el componente afectivo (r = -.48) y normativo (r = -
.25) mostraron una correlaciéon estadisticamente
significativa (p < 0.01) con un efecto medio (Cohen,
1988). Asimismo, se encontr6 6 perfiles de
compromiso, siendo el perfil 3 el mejor predictor de
compromiso organizacional, que disminuye la
probabilidad de salida.

La novena investigacion fue realizada por
Yan et al. (2021a), la cual se enfoc6 en examinar las
actitudes laborales  (satisfaccion laboral vy
compromiso  organizacional) como variables
mediadoras del impacto del capital psicoldgico en la
rotacion.  Los  participantes  fueron 406
colaboradores de hoteles de cuatro y cinco estrellas
en China. Teoricamente, explican el compromiso
organizacional desde la perspectiva de Allen y
Meyer; sin embargo, para intencién de rotacion no
se reporta modelo teérico. Para el compromiso
organizacional, se hizo wuna traduccion del
cuestionario original de Allen y Meyer reportando
un Alfa de Cronbach para los 3 componentes
(afectivo = .78, continuo = .71, normativo = .75).
Por otro lado, para medir la rotacion se implemento
la escala de Sting et al. (o = .79). Ambos
instrumentos con una consistencia interna aceptable
(George & Malley, 2003). El estudio encontré una
correlacion negativa estadisticamente significativa
(p > .001) entre satisfaccion laboral (B = -.42) y
compromiso organizacional (= -.56) en la rotacion.

Ademas, se concluye que el compromiso
organizacional cumple un rol mediador mayor que
la satisfaccién entre el capital psicolégico y la
rotacion. Los autores recomiendan continuar con la
investigacion empirica que mida determinantes
psicoldgicos en las actitudes laborales.

En el estudio realizado por Yan et al.
(2021b), deseaba comprender el impacto del capital
psicolégico en la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional y cdmo esto afecta la
rotacion. Los datos fueron obtenidos de 228
empleados de atencién al cliente en hoteles cinco
estrellas de Malasia. En relacién con el compromiso
organizacional, mantienen la conceptualizacion y se
hizo una traduccién del instrumento de Meyer y
Allen, mostrando un coeficiente de Alfa de
Cronbach con buena consistencia en los tres
componentes (afectivo = .88, continuo = .87,
normativo = .86). En cuanto a rotacién, no se report6
modelo tedrico y se empled uso de la Escala de
Zopiatis, reportando también una buena consistencia
interna (o = .80) (George & Malley, 2003). Los
hallazgos demostraron una correlacion negativa
estadisticamente significativa (p < .01) entre la
rotacion y los tres componentes del compromiso
(afectivo = -.45, continuo =-.55, normativo = -.42),
siendo el compromiso continuo el factor con un
tamafo de efecto grande (Cohen, 1988). Los
resultados sugieren que el capital psicol6gico actia
como predictor con una correlacion indirecta
relativamente méas debil sobre la rotacion, a través
del compromiso organizacional que de la
satisfaccién laboral; por lo que, entre mayor el nivel
de capital psicolégico, mayor satisfaccién, més
compromiso y menos probabilidad de renunciar.

El ultimo articulo analizado fue elaborado
por Zheng et al. (2021) y tuvo como objetivo
examinar y comparar el mecanismo social de la
motivacion prosocial y la motivacién intrinseca en
la rotacién. La muestra estuvo conformada por 328
colaboradores de empresas privadas y publicas en
China. La perspectiva tedrica y el instrumento de
referencia para el compromiso organizacional fue el
Modelo de Allen y Meyer, presentando evidencia de
consistencia aceptable (o = .78) (George & Malley,
2003). Por otro lado, se evalué la rotacién con la
Escala de Wang et al. Sin embargo, no se reportaron
propiedades  psicométricas.  Los  resultados
mostraron una correlacion negativa estadisticamente
significativa (p < .05) entre el compromiso
organizacional y la rotacion (r = — .16) para el
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grupo de empresas privadas. Ademas, se encontrd
que el efecto indirecto de la motivacion intrinseca
sobre la rotacién influenciado por el compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral fue negativo y
significativo entre los empleados. Se concluye que,
tanto el compromiso organizacional, como la
satisfaccién laboral ejercen un rol mediador en los
efectos que tienen la motivaciéon prosocial y la
motivacion intrinseca en la rotacion.

En resumen, se evidencié una relacion
negativa estadisticamente significativa entre las
variables Compromiso Organizacional y Rotacion
Laboral, oscilando entre un tamarfio de efecto medio
- grande, seguin Cohen (2016).

Discusion

El objetivo de la presente investigacion fue analizar
la relacion entre el compromiso organizacional y la
rotacion laboral externa voluntaria de colaboradores
de organizaciones privadas. Al respecto, todos los
articulos analizaron la relacién entre ambos
constructos; pero, incluyeron otras variables como
salud y seguridad ocupacional (Starez-Albanchez et
al., 2021); tipo de comunicacion de la organizacién,
vertical u horizontal (Holzwarth et al., 2021);
calidad de vida laboral (Els et al., 2021), practicas
de Recursos Humanos (Lee et al., 2018), percepcién
de soporte organizacional, percepcion de
alternativas de trabajo, y satisfaccion laboral
(Albalawi et al., 2019). Tomando en cuenta que no
todos los articulos delimitan su poblacion, a futuro
se recomienda que las investigaciones utilicen la
metodologia PICO (Methley, 2014) al establecer su
objetivo, para facilitar la interpretacion y
contextualizacion de los hallazgos.

Como se mencion6d previamente, con
respecto al modelo tedrico, todos los articulos
abordaron el compromiso organizacional desde el
Modelo de Meyer y Allen (1991). Especificamente,
para esta variable, considerando su similitud con
otros constructos, es importante identificar vy
seleccionar Unicamente aquellos estudios con el
mismo marco tedrico, ya que, cada autor puede tener
una comprension diferente de las variables. Esto
evitara contradicciones y asegurara la interpretacion
de los resultados bajo un mismo enfoque (Depaoli et
al., 2018). Por otro lado, en relacién con la rotacion
laboral, si bien se cuenta con modelos tedricos
vigentes (Samad & Saufi, 2017), se considera
relevante que se desarrolle un modelo reciente que

brinde detalle de las fases de la rotacion, a partir de
una mejor y actual comprension de la cognicion del
colaborador que piensa en renunciar.

Respecto a la metodologia utilizada por las
investigaciones revisadas, resultaria de gran valor
contar con un instrumento para medir la rotacion,
que incorpore mayor cantidad de items,
considerando que 5 de los articulos revisados
incluyeron so6lo 3 items, haciendo referencia
Unicamente a los Gltimos pasos del Modelo de
Mobley (1977). Sin embargo, no abarca las primeras
fases referentes al cuestionamiento, duda e
incertidumbre donde falta evidencia cientifica e
intervencion (Kimerer, 2019; Moore, 2021).

En cuanto a los resultados obtenidos, a
pesar de la correlacién encontrada, existe cierta
dificultad para comparar los resultados entre todos
los estudios; debido a que, unas investigaciones
reportan la correlacién por constructo; mientras que
otras lo hacen por componente, siendo el mas
utilizado el compromiso afectivo. Frente a esto, se
sugiere seguir las recomendaciones de los autores
Allen & Meyer (1990) de investigar el constructo
por componente, pero no aislar los resultados en la
intervencion; ya que, no se llegan a los cambios
esperados (Faura & Avila, 2020). Asimismo, al
investigar la variable de rotacién, se encontré que el
compromiso organizacional puede tener un rol
directo, mediador o ser mediado por otras variables.
Lo mas importante es que cada organizacion pueda
investigar el rol que cumple dentro de su contexto,
para poder ejecutar acciones que impacten en su
realidad (Zabihi et al., 2018).

Respecto a las limitaciones de los articulos
revisados, se encontré que los resultados se vieron
afectados por ausencia de respuestas, cuestionarios
incompletos y el tipo de respuesta de autoinformes,
lo cual puede ocasionar sesgos por falta de datos y
deseabilidad social (Andres & Bahuguna, 2020;
Gianfrancesco, 2020). Para evitarlo, seria
importante mayor rigurosidad metodolégica a futuro
respecto a la muestra.

Ademas, la naturaleza transversal de los
datos inhibe la capacidad de llegar a conclusiones
sobre la inferencia causal y examinar la interaccion
de las variables a lo largo de una linea de tiempo
(Hernéndez et al., 2014).

También, es importante mencionar que la
principal limitacion del presente trabajo fue la
exclusion de estudios que, a pesar de reportar
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resultados interesantes, no pertenecian a revistas
psicologicas, lo cual refleja la necesidad de
investigaciones enfocadas en entender las actitudes
y el comportamiento de las personas (Depaoli et al.,
2018). En total se eliminaron 29 articulos, lo cual
representdé un 80%, aproximadamente, de los
articulos preseleccionados que pasaron por la
revision de texto completo.

Para  futuras investigaciones, se
recomienda continuar con un enfoque cuantitativo y
empirico, de preferencia longitudinal, para entender
la evolucion de las relaciones. Ademas, se sugiere
incluir variables individuales dentro del reporte de
correlaciones con los constructos a analizar. Por
ejemplo, afiadir los siguientes elementos como
variable: factores demograficos (edad, estado civil y
nivel de ingresos), perfil profesional, area, nivel
jerarquico, movilidad del rol, tiempo en la
organizacion, tipo de contrato, modalidad de trabajo
ylo rubro de la empresa. Esto ayudaria a una
intervencién menos costosa y mas eficaz para las
empresas, ademas de la generalizacion de resultados
a un publico objetivo, dependiendo de la eleccién de
las variables.

Finalmente, el presente trabajo contribuye
a implicancias practicas al area de Recursos
Humanos. Como primer punto, hay que enfocarse en
aquellas personas que se encuentran en las primeras
etapas de rotacion del Modelo de Mobley (1977),
donde la idea de renunciar esti latente y es mas
eficiente intervenir (Kimerer, 2019; Moore, 2021).
Para garantizar el efecto deseado, se puede ejecutar
pruebas piloto con grupos de control con las &reas
mas criticas (Krishnan, 2018). Aqui es clave integrar
las acciones desde distintos frentes
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