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Relación entre compromiso organizacional y rotación laboral en 

colaboradores de organizaciones privadas: Revisión aplicada 
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Resumen: El aumento del índice de rotación laboral externa 

voluntaria es un fenómeno que sigue incrementando y genera 

consecuencias perjudiciales para el negocio. El compromiso 
organizacional es un factor clave que influye en la decisión de los 

trabajadores de abandonar la organización, cuando este no se 

desarrolla continuamente. El objetivo de este trabajo es analizar la 

relación entre el compromiso organizacional y la rotación laboral 

externa voluntaria. Se realizó una revisión aplicada en las bases de 

datos Scielo, Proquest y Scopus, seleccionando las investigaciones 
que cumplieran con los criterios de inclusión y exclusión (n=11), 

según las recomendaciones metodológicas de la guía de PRISMA 

(Page et al., 2020). Los resultados evidenciaron una correlación 
negativa estadísticamente significativa con un tamaño del efecto 

medio - grande entre ambos constructos. Se discute la necesidad de 

hacer frente a esta problemática desde el área de Recursos Humanos 
a través de la intervención con un enfoque integral y preventivo para 

lograr un cambio sostenible. 

Palabras clave: compromiso organizacional, rotación laboral, 

renuncia, revisión 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.

Introducción 

Retener el talento es, actualmente, el principal 

desafío en la gestión del personal a nivel global 

(Sandeepanie, 2022), por lo que, invertir en la 

fidelización del capital humano es clave en esta 

“Guerra del Talento” (Cubeiro, 2022), donde cada 

vez es más difícil hacer frente al alto índice de 

rotación laboral (González, 2022). Esta 

problemática se mantiene vigente desde hace 10 

años y, debido a la aparición de la “Gran Dimisión”, 

la tendencia se ha visto reforzada y seguirá 

incrementando (Serenko, 2022), pasando de 11.6% 

en 2020 y 15.9% en 2021 a 21% en el último año a 

nivel mundial (Adecco, 2022; Statista 2023). 

Específicamente, el Perú ascendió a 20% 

posicionándose entre los países con más renuncias 

(González, 2022). Esta situación está acompañada 

de un periodo de permanencia reducido, pues tal 

como se muestra en el último informe de Adecco 

(2022), realizado en América Latina, el porcentaje 

de salidas voluntarias en menos de 1 año incrementó 

en un 12%; y se registró que el 5% planea renunciar 

en menos de 6 meses; el 8% en 1 año; y el 10%, en 

2 años. 

Estas estadísticas se han visto reforzadas 

por el contexto. En primer lugar, la incertidumbre 

política y las medidas legales, como la suspensión 

perfecta de labores (Álvarez 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 (González, 2022). Además, 

los conflictos políticos y la informalidad en 

Latinoamérica (Vega, 2021, sección Management & 

Empleo) han incitado la búsqueda en el extranjero 

para residir en un país estable (Bielich, 2022), a 

pesar de que la crisis política se presenta a nivel 

internacional (Leonhardt, 2022; Pesek, 2023; El 

Economista, 2022). En tercer lugar, la coyuntura 

política ha impactado en la economía y, debido a la 

inflación (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 

línea, debido al auge de FinTechs y negocios 

tecnológicos, las empresas sufrieron un “robo” de 

talento cuando sus colaboradores recibiendo 

propuestas salariales y líneas de carreras más 

atractivas, incluso sin estar en búsqueda 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 daños 

como derrame de petróleo, pesca ilegal o 

deforestación, pueden enfrentarse a renuncias 

masivas (Kuzior et al., 2022). Finalmente, el 

contexto de trabajo remoto genera una sensación 

mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe2
mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe1
mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe1
mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe2
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social de desconexión (Acharya et al., 2021), por lo 

que es más complicado “enganchar” al colaborador, 

sobre todo a la “Generación Z” que presenta 

mayores exigencias en los beneficios laborales 

(Adecco, 2022; Rawashdeh & Tamimi, 2020). 

Dentro de los aspectos que refuerzan la 

rotación voluntaria existen diversas causas. Entre los 

factores internos, los cuales tienen un mayor 

impacto en el inicio del pensamiento de renunciar, 

se encuentra: pobre diseño del puesto de trabajo 

(Lyons & Bandura, 2021); mala relación con el 

líder; ausencia de satisfacción con el rol; déficit en 

el clima organizacional; falta de identificación 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 sensación de falta de tiempo o 

habilidades) o cuantitativa (por  la sensación de 

presión por tener mucho por hacer), teniendo esta 

última mayor predominancia en una futura rotación 

(Shahzad, 2020). Entre las causas externas, las 

cuales tienen un mayor impacto en la decisión 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 

participación, involucramiento en la toma de 

decisiones, claridad en objetivos y mayor esfuerzo 

(Ayari et al., 2021). Además, las empresas que 

cuentan con una estrategia de compromiso son más 

propensas en un 67% a reducir el absentismo e 

incrementar sus ingresos (Gallup, 2017). Del lado 

contrario, la falta de compromiso genera alta 

rotación, 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 planificación a 

largo plazo (Damarsari et al., 2021). Además, se 

perjudica la imagen institucional y aumentan los 

costos en contratación y capacitación (Dunn, 2018; 

Adecco, 2021; Gallup, 2017). En segundo lugar, la 

rotación impacta al líder directo que tiene que 

gestionar un equipo con baja satisfacción 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 rotación 

desfavorece al colaborador, pues aquel que se retira 

de su lugar de trabajo sufre pérdidas de beneficios 

de empleados antiguos, como gratificaciones y 

prestaciones. Además, lidia con estrés relacionado a 

la transición 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 científica señala que el índice 

de rotación laboral está determinado por distintos 

factores que afectan el grado de compromiso que 

tienen los colaboradores con su organización 

(Coronado-Guzmán et al., 2020). En primer lugar, el 

compromiso es una variable con distintas causas y 

está determinado por el desarrollo afectivo 

(Hernández et al., 2021), los factores 

motivacionales, factores higiénicos como la relación 

con el jefe, la interacción con el equipo de trabajo 

(Garcia, et al., 2020) y el tipo de comunicación 

(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 relación 

entre compromiso y rotación varía de acuerdo al 

rubro de la organización, relevancia del trabajo 

(Hernández et al., 2021), nivel jerárquico 

(Holzwarth et al., 2021) y área (Piasecki, 2020); 

pero, aún hace falta estrategias de retención 

personalizadas de acuerdo a los resultados (Serhan 

et al., 2021). Estudios previos resaltan la 

importancia de ahondar en la conexión con otras 

variables para comprender la relación entre 

compromiso y rotación. Por ejemplo, la satisfacción 

laboral como mediador potencial (García et al., 

2020; Mui Hung & Shiong, 2021),  la comunicación 

organizacional como elemento clave en el desarrollo 

de programas de intervención del compromiso 

(Holzwarth et al., 2020), cultura organizacional, 

liderazgo y desarrollo (Coronado-Guzmán et al., 

2020). 

Finalmente la evidencia científica muestra 

que, a pesar de que se presenten todos los elementos 

mencionados de forma positiva (aspectos internos a 

la organización y que puede gestionar), si no hay un 
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compromiso genuino, los trabajadores pueden 

renunciar por factores externos. Sin embargo, las 

acciones que desarrollan compromiso representan 

una gran inversión de dinero que tiene resultados a 

largo plazo y difíciles 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 revisión 

aplicada entre la rotación laboral y el compromiso 

organizacional, a partir de los siguientes marcos 

teóricos. 

Compromiso organizacional 

Existen diferentes definiciones del 

concepto, pero todas encuentran en común el grado 

de fidelidad por la visión que tiene un trabajador 

respecto a su lugar de trabajo (Života et al., 2017). 

Es entonces, según 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 organización. 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 

confusión. Lisbona et al. (2009), plantea que son 

constructos relacionados entre sí, pero no iguales. 

Mientras que el compromiso laboral es un estado de 

motivación 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). 

Según Allen & Meyer (1991), son tres los 

componentes básicos que pueden ser 

experimentados en diversos grados: 

● El compromiso afectivo se refiere al apego, 

qué tan identificado se siente y cuán 

involucrado está. Permanecerán porque tienen 

una fuerte convicción y desean hacerlo.   

● El compromiso continuo se refiere a hacer 

conciencia de los costos asociados con dejar la 

organización. Permanecerán debido a que 

necesitan hacerlo. 

● El compromiso normativo se refiere a la 

sensación de obligación de continuar como 

empleado. Permanecerán por la sensación de 

que deben hacerlo. 

Tomando en cuenta esta diferenciación, se 

usará para el presente trabajo el planteamiento 

teórico de compromiso organizacional de Allen y 

Meyer, utilizado en diversos estudios actuales 

(Damarsari et al., 2021; García et al., 2020; 

Hernández et al., 2020; Lakshman et al., 2020), 

donde se encuentra que el compromiso tendrá 

implicancias si se continúa o no en la empresa. 

Específicamente, Rawashdeh & Tamimi (2020) 

encontraron que el compromiso organizacional tiene 

una relación estadísticamente significativa con la 

disponibilidad percibida de capacitación (r = .68) y 

el apoyo del supervisor para la formación (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 relación 

directa entre compromiso organizacional (r = .72) y 

la eficacia y eficiencia dentro del negocio. 

Rotación laboral 

Según Zaballa et al. (2021), en una primera 

clasificación existen dos tipos de fluctuación del 

personal. La potencial, donde la posibilidad de 

abandonar el puesto está oculta, pero latente y la 

real, donde se da la salida definitiva de un trabajador 

de la organización. En la segunda clasificación, se 

tiene la fluctuación interna, cuando se queda dentro 

de la empresa y externa, cuando sale. Aquí la 

rotación laboral externa puede ser voluntaria o 

involuntaria, dependiendo de si el colaborador o la 

empresa toma la decisión respectivamente (Vásquez 

et al., 2022). 

La rotación laboral se puede explicar desde 

el modelo de Mobley (1997), quien la presenta de 

forma secuencial, desde la etapa de no satisfacción 

hasta la salida. Sin embargo, puede haber diferencias 

con respecto al número de pasos que cada uno de los 

colaboradores toma, el grado de conciencia de 

tránsito por cada paso y si la decisión es impulsiva o 

basada en un proceso racional. Según Mobley 

(1977), los pasos son:   

● (a) evaluación sobre el propio trabajo. 

● (b) resultado emocional de la evaluación, 

siendo satisfacción o insatisfacción. 
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● (c) al haber surgido insatisfacción, nacen 

pensamientos de dejar el trabajo. 

● (d) parte de una evaluación en dos sentidos: 

qué tan probable es encontrar un nuevo trabajo 

en la actual organización y la conveniencia que 

puede traer el renunciar. 

● (e) intención de búsqueda de alternativas. 

● (f)  búsqueda activa de alternativas de trabajo. 

● (g) evaluación de alternativas encontradas. 

● (h) al tener alternativas concretas, son 

comparadas con el trabajo actual. 

● (i) como resultado de la comparación, si es que 

se encuentra alternativas más favorables, 

resulta en intención de renunciar. 

● (j) resultado final de salida de la organización. 

Este modelo mantiene vigencia en estudios 

actuales y es una de las teorías más 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). Específicamente, Espinola & Palacini 

(2020), establecen una relación inversa 

estadísticamente significativa entre el compromiso 

organizacional y la intención de rotación (r = -.35). 

Es así que, a mayor compromiso, menor rotación. 

Además, en el estudio realizado por Ivanovic & 

Ivancevic (2019), en una población “millennial”, se 

encontró que la intención de rotación aumenta con 

la insatisfacción laboral; por lo que, si es mayor la 

satisfacción laboral, menos “millennials” tendrán la 

intención de cambiar su trabajo actual por otro. 

Como se mencionó previamente, debido a 

todos los factores que influyen en la resolución de la 

problemática, no se puede determinar una única 

causa (González, 2022), por lo que, a pesar de los 

esfuerzos de diferentes empresas en solucionar su 

alto índice de rotación, no ha habido mejoras 

significativas y sostenibles en cambios del 

comportamiento humano (Braff, 2022; Lutfiani et 

al., 2020; Miller, 2022; Huff, 2019; Smith, 2020). 

Además, considerando la implicancia del 

compromiso organizacional en diferentes variables 

y el impacto que tiene en la rotación, y tomando 

como referencia la metodología PICO (Methley, 

2014), surge la pregunta ¿Cuál es la relación entre el 

compromiso organizacional y la rotación laboral 

externa voluntaria de colaboradores de 

organizaciones privadas? A partir de esto, el 

objetivo del presente estudio es analizar la relación 

entre el compromiso organizacional y la rotación 

laboral, mediante la revisión aplicada. 

Material y método 

Criterios de inclusión y exclusión 

Se seleccionaron los estudios que cumplieron con 

los siguientes criterios de inclusión: a) estudios que 

pertenezcan a las 3 bases de datos: Scopus, Web of 

Science y Scielo, para garantizar la veracidad de la 

información; b) estudios con menos de 5 años de 

publicación (2018-2023), para asegurar la vigencia 

de los resultados; c) escritos en español, alemán o 

inglés, dado que son los idiomas que manejan los 

investigadores; d) estudios empíricos cuantitativos, 

asegurando que se utilice un enfoque estructurado, 

secuencial y probatorio (Hernández et al., 2014); e) 

estudios con tipo de acceso abierto “fulltext”; f) 

estudios que relacionen las variables de compromiso 

organizacional y rotación laboral externa voluntaria; 

g) estudios que definan la variable compromiso 

organizacional bajo el marco teórico empleado en el 

presente estudio, para asegurar el mismo enfoque de 

investigación y evitar confusiones entre conceptos; 

h) estudios con participantes que sean trabajadores 

dependientes de empresas que pertenezcan al sector 

privado, ya que, es la población objetiva del presente 

trabajo; i) estudios que especifiquen número de 

participantes para facilitar la comparación entre 

artículos; j) estudios que especifiquen el instrumento 

aplicado para verificar que se encuentren bajo el 

marco teórico elegido. 

Por otra parte, como criterios de exclusión, 

además del incumplimiento de los criterios de 

inclusión, se tomó en cuenta que no fueran trabajos 

con las siguientes características: a) formato de 

revisiones sistemáticas o metaanálisis, b) estudios 

cualitativos, c) estudios sin datos concluyentes, d) 

abstracts, e) presentaciones a congresos, f) capítulos 

de libros, g) tesis, h) revistas de divulgación, i) 

manuales, j) pósters académicos y/o k) estudios 

publicados en revistas sin enfoque psicológico. Esto, 

con el objetivo de asegurar la rigurosidad y ratificar 

la calidad científica y evitar la distorsión en la 

interpretación de los resultados (Binder et al., 2021). 

Cabe mencionar que, para la elaboración de 

los criterios de inclusión y exclusión, se tomó como 

referencia la metodología PICOS y SPIDER 

(Behghadami & Janati, 2020; Behghadami, 2021; 

Methley, 2014; Pollock & Berge, 2017), para 

asegurar una estrategia de búsqueda que responda al 

objetivo de la investigación. 
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Estrategia de búsqueda 

La búsqueda se realizó 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 

selección de artículos que contribuyeran al objetivo 

de este estudio, se utilizó las herramientas APA 

Thesaurus of Psychological Index Terms (American 

Psychological Association, 2023), ScienceDirect 

Topics (ScienceDirect, 2023) y Cambridge 

Thesaurus (Cambridge, 2023); y se tomó en cuenta 

las siguientes palabras claves: compromiso 

organizacional, organizational commitment, work 

engagement, job engagement, rotación laboral, 

turnover y employee rotation.  

A partir de la combinación de las palabras 

claves y los operadores booleanos “AND” y “OR”, 

se generó la siguiente fórmula de búsqueda: 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  ( rotación  OR  "rotación 

externa"  OR  "rotación del personal"  OR “rotación 

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 inició un proceso de 

depuración de estudios que cumplían con los 

criterios de inclusión y exclusión. En primer lugar, 

se aplicó los filtros correspondientes en las 3 bases 

de datos utilizadas, para incluir estudios 

cuantitativos y empíricos en español, inglés o 

alemán, con menos de 5 años de antigüedad y con 

acceso abierto; lo cual dejó un total de 568 estudios. 

En segundo lugar, de forma manual, a través de la 

revisión del resumen, se seleccionó aquellos 

estudios que relacionen las variables de compromiso 

organizacional y rotación en empresas del sector 

privado, que reporten el número de participantes, 

que especifiquen los instrumentos aplicados y que se 

encuentren dentro del marco teórico del presente 

trabajo, dejando así un total de 42 estudios. 

Finalmente, siguiendo las indicaciones de la guía 

PRISMA (Page et al., 2020), se llevó a cabo una 

revisión 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 revisión aplicada. En la figura 1, se 

muestra el detalle del proceso, a través del diagrama 

de flujo. 

Durante el proceso de estrategia de 

búsqueda, se siguió las recomendaciones de Tawfik 

(2019). Para ello, se elaboró una base de datos en 

Microsoft Excel, donde se especificó la base de 

datos científica, el número del artículo y el criterio 

por el que fue excluido. De esta manera, se 

seleccionó cada criterio de inclusión de manera 

conjunta y se procedió a hacer el análisis por 

separado, pero empleando una herramienta que 

permitió el registro y la posterior verificación grupal 

de la selección.
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Figura 1 

Diagrama de Flujo de Estrategia de Búsqueda 
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Resultados 

Los 11 artículos analizados en el presente estudio se 

ubican entre los años 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 

número de participantes varió entre 150 a 3317 

colaboradores de empresas privadas de los rubros de 

logística, petrolero, manufactura, automotriz, 

tecnología y hotelería y turismo, de 9 países 

diferentes de Europa, Asia, América y África.  

Todos los artículos seleccionados, 

cumpliendo con uno de los criterios de inclusión, 

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 

rotación (traducida del inglés como “intención de 

rotación”), no se especificó ningún modelo teórico y 

se utilizó 10 escalas diferentes para la medición del 

constructo. 

Del total, los 11 artículos reportaron 

propiedades psicométricas mediante el Alfa de 

Cronbach, coeficiente que reporta fiabilidad y se usa 

comúnmente en la revisión aplicada de textos 

(Hernández et al., 2014; de Vet et al., 2017). La 

evidencia de la variable compromiso va de .71 a .92; 

y, en rotación, de .73 a .90, demostrando en ambos 

casos una consistencia interna buena (α > .70) con 

un bajo error de medición (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 más 

relevantes como autor, año de publicación, número 

de los participantes, el instrumento utilizado para la 

evaluación de cada variable, la reportabilidad de las 

propiedades psicométricas y el índice de correlación 

entre ambas variables.
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Tabla 1 

Análisis de los estudios seleccionados. 

Autor Año Participantes País 
Instrumento 

(Rotación Laboral) 

Confiabilidad (Compromiso 

Organizacional) 

Confiabilidad 

(Rotación Laboral) 
Índice de Correlación 

Albalawi et 

al. 
2019 270 Jordania 

Escala de Intención de Rotación 

de Mobley 
α = .91 α = .73 β = -.38 

Ayari & 

AlHamaqi 
2021 154 Baréin 

Escala de Intención de Rotación 

de Abrams et al. 

Afectivo (α = .79), Continuo (α 

= .81), Normativo (α = .81)  
α = .83 

Afectivo (β = -.16), Continuo (β 

= -.15), Normativo (β = -.46) 

Els et al. 2021 400 Sudáfrica 
Escala de Intención de Rotación 

de Bothma y Roodt 

Afectivo (α = .92), Continuo (α 

= .75), Normativo (α = .78)  
α = .90 R² = -.53 

Holzwarth et 

al. 
2021 3317 Alemania 

Escala de Compromiso 

Organizacional de Cammann et al. 

.84 < α < .86 
α = .87 r = -.51 

Lee et al. 2018 619 
EE.UU y 

Corea 

Escala de Intención de Rotación 

de O’Reilly et al. 

EE.UU (α = .92) 

Corea (α = .76) 

EE.UU (α = .85) 

Corea (α = .80) 

EE.UU (r = -.74),  

Corea (r = -.56) 

Liu et al. 2023 211 China 
Escala de Intención de Rotación 

de Aryee y Chay 
α = .91 α = .90 r = -.40 

Suárez-

Albanchez 

et al. 

2021 458 España 
Escala de Intención de Rotación 

de Bothma y Roodt 
α = .84 α = .77 r = -.57 

Sung 2019 150 Corea 
Escala de Intención de Rotación 

de Mitchel 

Afectivo (α = .88), Continuo (α 

= .91), Normativo (α = .75)  
α = .81 

Afectivo (r = -.48), Continuo (r 

= -.09), Normativo (r = -.03) 

Yan et al. 2021a 406 China 
Escala de Intención de Rotación 

de Singh 

Afectivo (α = .78), Continuo (α 

= .71), Normativo (α = .75)  
α = .79 β = -56 

Yan et al. 2021b 228 Malasia 
Escala de Intención de Rotación 

de Zopiatis et al. 

Afectivo (α = .88), Continuo (α 

= .87), Normativo (α = .86)  
α = .80 

Afectivo (r = -.45), Continuo (r 

= -.55), Normativo (r = -.42) 

Zheng et al. 2021 328 China 
Escala de Intención de Rotación 

de Wang et al. 
α = .78 “No” r = - .16 

Nota. Como criterio de inclusión, 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 continuación, se describe de forma específica el 

análisis de cada artículo, considerando los siguientes 

aspectos: objetivo, participantes, marco teórico, 

instrumentos de medición, 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 

rotación, y el papel de la satisfacción laboral entre 

estas relaciones. La muestra estuvo compuesta por 

270 trabajadores de medianas y pequeñas empresas 

en Jordania. Para la medición de ambas variables se 

utilizaron adaptaciones traducidas al árabe. Para 

medir el compromiso organizacional, se utilizó una 

adaptación por Ziauddin et al. del Cuestionario de 

Meyer y Allen que reportó excelencia (George & 

Malley, 2003) en su consistencia interna (α = .91). 

En cuanto a la rotación, se empleó una adaptación 

de la Escala de Mobley, con una consistencia interna 

aceptable (α = .73) (George & Malley, 2003). Se 

encontró que el compromiso organizacional tiene un 

efecto negativo estadísticamente significativo en la 

rotación (β = -.38, ρ < .05), explicando el 15% de la 

variación de la intención de rotación. Asimismo, los 

hallazgos mostraron que, tanto el apoyo 

organizacional percibido (β = .71), como las 

oportunidades laborales alternativas percibidas (β = 

-.23), tienen un efecto positivo estadísticamente 

significativo en el compromiso organizacional, 

teniendo este último un rol mediador entre ambas 

variables y la rotación. Sin embargo, no se encontró 

un rol mediador de la satisfacción entre las variables 

iniciales y el compromiso organizacional. 

El segundo artículo fue desarrollado por 

Ayari et al. (2021), con una muestra de 154 

personas, con el fin de entender cómo el grado de 

compromiso de los empleados del departamento de 

operaciones de una empresa petrolera ha afectado su 

intención de rotación, considerando las últimas 

renuncias de talento con alto desempeño, que 

influyó en los resultados del área y el negocio. Se 

empleó adaptaciones en árabe para la medición de 

ambos constructos. En base al Cuestionario de 

Meyer y Allen, se reportó una categoría 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 rotación reportó 

una consistencia interna buena (George & Malley, 

2003) con un coeficiente de .83. Los resultados del 

análisis de regresión mostraron que las tres 

dimensiones del compromiso organizacional tienen 

una correlación negativa estadísticamente 

significativa (p < .05) sobre la rotación. La 

dimensión de afectividad (β = -.16) y de continuidad 

(β = -.15) tienen un efecto moderado, mientras que 

la dimensión normativa presenta una correlación 

alta (β = -.46). El estudio recomienda involucrar 

tanto al área de Recursos Humanos, como líderes del 

área de Operaciones en acciones de retención y 

movilización del personal para lograr el cambio. 

Els et al. (2021) realizaron un estudio con 

el objetivo de examinar la relación entre la calidad 

de vida laboral y la intención de rotación, 

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 rotación, se usó la 

escala de Bothma y Roodt con una excelente 

evidencia interna (α = .90). Mientras que, para la 

variable de compromiso organizacional, se empleó 

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 relación positiva 

estadísticamente significativa entre la calidad de 

vida laboral y el compromiso organizacional (R² = 

.91) y una relación negativa estadísticamente 

significativa entre el compromiso organizacional y 

la rotación (R² = -.53). Asimismo, se mostró una 

relación negativa estadísticamente significativa 

entre la calidad de vida laboral y la rotación (R² = 

.40), con una mediación parcial del compromiso 

organizacional, explicando el 63,1% de la varianza 

en la rotación. Finalmente, se encontró que los 

nueve componentes de la calidad de vida laboral 

indicaron una relación negativa estadísticamente 

significativa y un efecto grande (Cohen, 1988) con 

la rotación en un rango entre -.60 y -.79, siendo la 

satisfacción y seguridad laboral la variable con 

mayor efecto. 

La investigación realizada por Holzwarth 

et al. (2021), pretendía comprender cómo la 

comunicación organizacional vertical y horizontal 

se relaciona con la rotación de los empleados, a 

través de los tres enfoques del compromiso afectivo 

(con la organización, 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. El marco 
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teórico para el compromiso organizacional se basó 

en el Modelo de Allen y Meyer. Para medir esta 

variable se utilizó una traducción en alemán por 

Felfe & Franke del instrumento original que reportó 

una buena consistencia interna (George & Malley, 

2003) en sus tres enfoques (.84 < α < .86). Con 

respecto a la intención de rotación, no se reportó 

modelo teórico y se empleó la traducción de 

Cammann et al. del Cuestionario de Michigan con 

un coeficiente bueno de Alfa de Cronbach de .87 

(George & Malley, 2003). Se encontró correlaciones 

negativas estadísticamente significativas (p < .001) 

de la rotación con los tres enfoques del compromiso 

afectivo: con el equipo (r = -.31), con el supervisor 

(r = -.32) y con la organización (r = -.51), siendo este 

último un tamaño de efecto grande (Cohen, 1988). 

Asimismo, los resultados sugieren que la 

comunicación vertical tiene el mayor impacto en el 

compromiso organizacional (r = .59). Se llegó a la 

conclusión que los tres enfoques de compromisos 

afectivos median diferencialmente la relación entre 

la comunicación percibida y la rotación. 

El quinto estudio fue desarrollado por Lee 

et al. (2018) y se tuvo como objetivo investigar cuál 

de las prácticas de Recursos Humanos percibidas 

por los colaboradores predicen mejor el grado de 

compromiso afectivo y la rotación. 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 teoría de tres factores de Allen y 

Meyer. Para la medición, se utilizó el cuestionario 

de dichos autores, presentando evidencias de 

consistencia interna excelente para Estados Unidos 

(α = .92) y aceptable para Corea, después de la 

traducción de los autores (α = .76) (George & 

Malley, 2003). No se reporta modelo teórico para 

retención. Se usó 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 

rotación son negativas y estadísticamente 

significativas (p < 0.01) con un efecto grande 

(Cohen, 1988), tanto en Estados Unidos (r = -.74), 

como en Corea (r = -.56). Además, para Estados 

Unidos el mayor predictor de compromiso es la 

movilidad interna; mientras que, para Corea es la 

formación. Como principal limitación, el estudio no 

consideró otras fuentes potenciales de diferencias 

entre países, 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 propósito 

examinar los comportamientos laborales 

contraproducentes de los empleados y el 

compromiso afectivo con la rotación en el contexto 

laboral híbrido, en 211 colaboradores de una 

compañía de servicios en China. Para la medición 

del compromiso organizacional afectivo, se usó la 

adaptación traducida de Francesco y Chen del 

Modelo de Allen y Mayer; mientras que, para la 

variable de rotación, se utilizó la adaptación 

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 encontró una 

correlación negativa estadísticamente significativa 

(p < 0.001) con un efecto medio (r = -.40) (Cohen, 

1988) entre el compromiso afectivo y la rotación. 

Además, se encontró que la rotación afecta 

positivamente la aparición de comportamientos 

contraproducentes a la empresa, por lo que incluso 

cuando el colaborador aún no ha renunciado, la 

intención de rotación es perjudicial para el negocio, 

sobre todo, en un entorno remoto donde es más 

difícil vivir la cultura organizacional. 

El séptimo estudio elaborado por Suárez-

Albanchez et al. (2021) buscó analizar el impacto 

que las políticas de salud y seguridad ocupacional 

tienen en el compromiso organizacional y laboral de 

los empleados y, a su vez, en su intención de 

abandonar la empresa, en una población de 458 

personas de compañías del sector de consultoría en 

España. Para la variable de compromiso 

organizacional, se utilizó el Modelo de Allen y 

Mayer como marco teórico y base para la traducción 

del cuestionario, el cual reportó una buena 

consistencia interna (α = .84) (George & Malley, 

2003). En cuanto a la rotación, no se menciona un 

modelo en específico y se hizo uso de la Escala de 

Bothma y Roodt, que presentó una consistencia 

interna aceptable (α = .77). Los resultados mostraron 

que existe una relación positiva entre las políticas de 

salud y seguridad ocupacional y el compromiso 

organizacional y laboral, así como existe una 

relación negativa entre estas políticas y la intención 

de abandonar la compañía, mediada por el 

compromiso organizacional con un efecto grande (r 

= .57) (Cohen, 1988). En este caso, la inclusión de 

la variable de compromiso organizacional y laboral 
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redujo la fuerza de la relación directa entre las 

políticas y la rotación, pasando de -.44 a -.21. 

El estudio de Sung (2019), tuvo como 

propósito identificar los perfiles de compromiso 

organizacional y su asociación en la rotación de 510 

empleados, de 6 diferentes industrias del sector de 

manufactura coreana. Para la variable de 

compromiso organizacional se tomó como 

referencia el Modelo de Allen y Meyer y se utilizó 

la traducción coreana desarrollada por los mismos 

autores en su investigación 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 rotación, 

no se consideró un modelo teórico y se utilizó la 

Escala de Mitchel con una buena consistencia 

interna (α = .81) (George & Malley, 2003). Se 

encontró que los 3 factores del compromiso 

organizacional se encuentran negativamente 

correlacionados con la rotación. Sin embargo, solo 

el componente afectivo (r = -.48) y normativo (r = -

.25) mostraron una correlación estadísticamente 

significativa (p < 0.01) con un efecto medio (Cohen, 

1988). Asimismo, se encontró 6 perfiles de 

compromiso, siendo el perfil 3 el mejor predictor de 

compromiso organizacional, que disminuye la 

probabilidad de salida.  

La novena investigación fue realizada por 

Yan et al. (2021a), la cual se enfocó en examinar las 

actitudes laborales (satisfacción laboral y 

compromiso organizacional) como variables 

mediadoras del impacto del capital psicológico en la 

rotación. Los participantes fueron 406 

colaboradores de hoteles de cuatro y cinco estrellas 

en China. Teóricamente, explican el compromiso 

organizacional desde la perspectiva de Allen y 

Meyer; sin embargo, para intención de rotación no 

se reporta modelo teórico. Para el compromiso 

organizacional, se hizo una traducción 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 rotación se implementó 

la escala de Sting et al. (α = .79). Ambos 

instrumentos con una consistencia interna aceptable 

(George & Malley, 2003). El estudio encontró una 

correlación negativa estadísticamente significativa 

(p > .001) entre satisfacción laboral (β = -.42) y 

compromiso organizacional (β = -.56) en la rotación. 

Además, se concluye que el compromiso 

organizacional cumple un rol mediador mayor que 

la satisfacción entre el capital psicológico y la 

rotación. Los autores recomiendan continuar con la 

investigación empírica que mida determinantes 

psicológicos en las actitudes laborales. 

En el estudio realizado por Yan et al. 

(2021b), deseaba comprender el impacto del capital 

psicológico en la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional y cómo esto afecta la 

rotación. Los datos fueron obtenidos de 228 

empleados de atención al cliente en hoteles cinco 

estrellas de Malasia. En relación con el compromiso 

organizacional, mantienen la conceptualización y se 

hizo una traducción 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 rotación, no se reportó 

modelo teórico y se empleó uso de la Escala de 

Zopiatis, reportando también una buena consistencia 

interna (α = .80) (George & Malley, 2003). Los 

hallazgos demostraron una correlación negativa 

estadísticamente significativa (p < .01) entre la 

rotación y los tres componentes del compromiso 

(afectivo = -.45, continuo =-.55, normativo = -.42), 

siendo el compromiso continuo el factor con un 

tamaño de efecto grande (Cohen, 1988). Los 

resultados sugieren que el capital psicológico actúa 

como predictor con una correlación indirecta 

relativamente más débil sobre la rotación, a través 

del compromiso organizacional que de la 

satisfacción laboral; por lo que, entre mayor el nivel 

de capital psicológico, mayor satisfacción, más 

compromiso y menos probabilidad de renunciar. 

 El último artículo analizado fue elaborado 

por Zheng et al. (2021) y tuvo como objetivo 

examinar y comparar el mecanismo social de la 

motivación prosocial y la motivación intrínseca en 

la rotación. La muestra estuvo conformada por 328 

colaboradores de empresas privadas y públicas en 

China. La perspectiva teórica y el instrumento de 

referencia para el compromiso organizacional fue el 

Modelo de Allen y Meyer, presentando evidencia de 

consistencia aceptable (α = .78) (George & Malley, 

2003). Por otro lado, se evaluó la rotación con la 

Escala de Wang et al. Sin embargo, no se reportaron 

propiedades psicométricas. Los resultados 

mostraron una correlación negativa estadísticamente 

significativa (p < .05) entre el compromiso 

organizacional y la rotación (r = − .16) para el 
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grupo de empresas privadas. Además, se encontró 

que el efecto indirecto de la motivación intrínseca 

sobre la rotación influenciado por el compromiso 

afectivo y la satisfacción laboral fue negativo y 

significativo entre los empleados. Se concluye que, 

tanto el compromiso organizacional, como la 

satisfacción laboral ejercen un rol mediador en los 

efectos que tienen la motivación prosocial y la 

motivación intrínseca en la rotación.  

En resumen, se evidenció una relación 

negativa estadísticamente significativa entre las 

variables Compromiso Organizacional y Rotación 

Laboral, oscilando entre un tamaño de efecto medio 

- grande, según Cohen (2016). 

Discusión 

El objetivo de la presente investigación fue analizar 

la relación entre el compromiso organizacional y la 

rotación laboral externa voluntaria de colaboradores 

de organizaciones privadas. Al respecto, todos los 

artículos analizaron la relación entre ambos 

constructos; pero, incluyeron otras variables como 

salud y seguridad ocupacional (Súarez-Albanchez et 

al., 2021); tipo de comunicación de la organización, 

vertical u horizontal (Holzwarth et al., 2021); 

calidad de vida laboral (Els et al., 2021), prácticas 

de Recursos Humanos (Lee et al., 2018), percepción 

de soporte organizacional, percepción de 

alternativas de trabajo, y satisfacción laboral 

(Albalawi et al., 2019). Tomando en cuenta que no 

todos los artículos delimitan su población, a futuro 

se recomienda que las investigaciones utilicen la 

metodología PICO (Methley, 2014) al establecer su 

objetivo, para facilitar la interpretación y 

contextualización de los hallazgos. 

Como se mencionó previamente, con 

respecto al modelo teórico, todos los artículos 

abordaron el compromiso organizacional desde el 

Modelo de Meyer y Allen (1991). Específicamente, 

para esta variable, considerando su similitud con 

otros constructos, es importante identificar y 

seleccionar únicamente aquellos estudios con el 

mismo marco teórico, ya que, cada autor puede tener 

una comprensión diferente de las variables. Esto 

evitará contradicciones y asegurará la interpretación 

de los resultados bajo un mismo enfoque (Depaoli et 

al., 2018). Por otro lado, en relación con la rotación 

laboral, si bien se cuenta con modelos teóricos 

vigentes (Samad & Saufi, 2017), se considera 

relevante que se desarrolle un modelo reciente que 

brinde detalle de las fases de la rotación, a partir de 

una mejor y actual comprensión de la cognición del 

colaborador que piensa en renunciar. 

Respecto a la metodología utilizada por las 

investigaciones revisadas, resultaría de gran valor 

contar con un instrumento para medir la rotación, 

que incorpore mayor cantidad de ítems, 

considerando que 5 de los artículos revisados 

incluyeron sólo 3 ítems, haciendo referencia 

únicamente a los últimos pasos del Modelo de 

Mobley (1977). Sin embargo, no abarca las primeras 

fases referentes al cuestionamiento, duda e 

incertidumbre donde falta evidencia científica e 

intervención (Kimerer, 2019; Moore, 2021). 

En cuanto a los resultados obtenidos, a 

pesar de la correlación encontrada, existe cierta 

dificultad para comparar los resultados entre todos 

los estudios; debido a que, unas investigaciones 

reportan la correlación por constructo; mientras que 

otras lo hacen por componente, siendo el más 

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 

intervención; ya que, no se llegan a los cambios 

esperados (Faura & Ávila, 2020). Asimismo, al 

investigar la variable de rotación, se encontró que el 

compromiso organizacional puede tener un rol 

directo, mediador o ser mediado por otras variables. 

Lo más importante es que cada organización 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 artículos 

revisados, se encontró 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, sería 

importante mayor rigurosidad metodológica a futuro 

respecto a la muestra. 

Además, la naturaleza transversal de los 

datos inhibe la capacidad de llegar a conclusiones 

sobre la inferencia causal y examinar la interacción 

de las variables a lo largo de una línea de tiempo 

(Hernández et al., 2014).  

También, es importante mencionar que la 

principal limitación del presente trabajo fue la 

exclusión de estudios que, a pesar de reportar 
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resultados interesantes, no pertenecían a revistas 

psicológicas, 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 artículos, lo cual 

representó un 80%, aproximadamente, de los 

artículos preseleccionados que pasaron por la 

revisión de texto completo. 

Para futuras investigaciones, se 

recomienda continuar con un enfoque cuantitativo y 

empírico, de preferencia longitudinal, para entender 

la evolución de las relaciones. Además, se sugiere 

incluir variables individuales dentro del reporte de 

correlaciones con los constructos a analizar. Por 

ejemplo, añadir los siguientes elementos como 

variable: factores demográficos (edad, estado civil y 

nivel de ingresos), perfil profesional, área, nivel 

jerárquico, movilidad del rol, tiempo en la 

organización, tipo de contrato, modalidad de trabajo 

y/o rubro de la empresa.  Esto ayudaría a una 

intervención menos costosa y más eficaz para las 

empresas, además de la generalización de resultados 

a un público objetivo, dependiendo de la elección de 

las variables. 

Finalmente, el presente trabajo contribuye 

a implicancias prácticas al área de Recursos 

Humanos. Como primer punto, hay que enfocarse en 

aquellas personas que se encuentran en las primeras 

etapas de rotación del Modelo de Mobley (1977), 

donde la idea de renunciar está latente y es más 

eficiente intervenir (Kimerer, 2019; Moore, 2021). 

Para garantizar el efecto deseado, se puede ejecutar 

pruebas piloto con grupos de control con las áreas 

más críticas (Krishnan, 2018). Aquí es clave integrar 

las acciones desde distintos frentes 

(compensaciones, reconocimiento, clima y cultura, 

retención, etc.) hacia una misma meta medible. Por 

último, es recomendable mantener una perspectiva 

contingente que afirma que no hay “buenas prácticas 

de Recursos Humanos” que afecten de igual forma a 

las compañías (Lepak & Snell, 1999), por lo que la 

efectividad de las prácticas depende del ajuste al 

contexto determinado (Zabihi et al., 2018). Por ello, 

se recomienda implementar políticas centradas en 

investigar y comprender la percepción de los 

colaboradores para tener un enfoque preventivo y no 

reactivo. 

Conclusiones 

En primer lugar, respondiendo al objetivo del 

presente trabajo, existe una relación negativa 

estadísticamente significativa entre el compromiso 

organizacional y la rotación laboral de los 

colaboradores de organizaciones privadas, lo cual 

significa que, mientras más conectados se 

encuentren con su empresa, menos probabilidad de 

que piensen en buscar otro trabajo y renuncien. 

Frente a la durabilidad de la problemática descrita, 

se debe considerar el compromiso como un 

constructo integral y la rotación como un fenómeno 

secuencial para intervenir en las primeras etapas 

desde los diferentes frentes del área de Recursos 

Humanos al unísono, añadiendo variables 

individuales para asegurar intervenciones 

sostenibles y con resultados a largo plazo. 

Finalmente, es importante tomar una postura 

preventiva y de contingencia, que permita identificar 

patrones, predecir comportamientos e intervenir 

antes de que aparezcan las primeras actitudes de 

déficit de compromiso y de pensamientos de 

rotación voluntaria.
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