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Resumen: En la actualidad, nos encontramos en un contexto
cambiante y competitivo, donde lograr que las personas se sientan
comprometidas con su trabajo, es un factor determinante para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, ya que el
compromiso se relaciona con diversos factores como la satisfaccion,
la motivacién y el desempefio. El objetivo de este trabajo fue
identificar la relacion entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en trabajadores de empresas privadas y publicas.
Se realiz6 una revision sistemética tomando en cuenta los
lineamientos de la guia PRISMA en las bases de datos Scopus, Web
of Science y Scielo. Fueron seleccionadas diez investigaciones que
cumplieron con los criterios de inclusién determinados. A través de
los resultados se evidenci6 que existe una relacion significativa y
positiva entre ambas variables; ademas, se identifico que el
compromiso organizacional cumple un rol mediador entre el
desempefio laboral y diversos factores como los estilos de liderazgo
y los niveles de satisfaccion. Los hallazgos sugieren que la
implementacion de estrategias que promuevan los valores de la
organizacion y que respondan a las necesidades de los trabajadores
puede fomentar su identificacion con la empresa. Esto, a su vez,
puede reflejarse en una mejora en su desempefio laboral.

Palabras clave: compromiso organizacional, desempefio laboral,
compromiso afectivo, empresas

Abstract: We are currently in a changing and competitive context,
where achieving employee commitment is a determining factor in
fulfilling organizational objectives, as commitment is related to
various factors such as satisfaction, motivation, and performance.
The aim of this study was to identify the relationship between
organizational commitment and job performance in employees from
public and private companies. A systematic review was conducted
following the PRISMA guidelines using the Scopus, Web of
Science, and Scielo databases. Ten studies that met the
predetermined inclusion criteria were selected. The results showed
a significant and positive relationship between both variables and
was identified that organizational commitment plays a mediating
role between job performance and other factors such as leadership
styles and satisfaction levels. The findings suggest that
implementing strategies that promote organizational values and
respond to the needs of employees can facilitate their identification
with the company, which can reflect in improvements in their
performance.

Keywords: organizational commitment, job performance, affective
commitment, companies

Introduccion

En el contexto actual de globalizacion, nos
encontramos en un entorno de cambios constantes,
donde resulta necesario que las empresas privadas y
publicas cumplan con las demandas del mundo
moderno, mejoren sus procesos y productos para
obtener ventajas competitivas y aumenten tanto la
calidad como la eficiencia (Zhang, 2022). En este
escenario, contar con trabajadores identificados con
los valores y metas organizacionales es un factor
crucial para el logro de los objetivos planteados, ya
que representan el activo mas importante de las
empresas (Cachon et al., 2022).

Asi, surge un nuevo desafio para el éxito de
una empresa: lograr que sus miembros se sientan
comprometidos. Para lograr este propdsito, es
fundamental tomar en cuenta que las demandas han
ido cambiando y han empezado a manifestarse
nuevas necesidades y prioridades en los trabajadores
segln la etapa en la que se encuentran. Por ejemplo,
las personas nacidas en las décadas de los ochenta y
noventa, que cuentan con educacion superior,
habilidades y conocimientos profesionales, son
considerados recursos de suma importancia para las
organizaciones; sin embargo, es comdn que estas

generaciones decidan cambiar de trabajo
frecuentemente en  bdsqueda de  nuevas
oportunidades que les brinden la posibilidad de
planificar una linea carrera y ser capacitados (Xiong
et al., 2023).

Como respuesta a estas nuevas demandas,
los paises cuentan con politicas de legislacion
laboral que son importantes para crear condiciones
de trabajo adecuadas y promover la seguridad, la
satisfaccion y el bienestar de los empleados. No
obstante, contar con un marco juridico adecuado y
cumplir a cabalidad con las normas para asegurar el
reconocimiento de los derechos laborales, no basta,
ya que también resulta indispensable la creacion de
politicas internas por parte de cada empleador
(Organizacién Internacional del Trabajo [OIT],
2021).

A pesar de la importancia del compromiso
organizacional, segun un estudio realizado entre los
afios 2021 y 2022 por la empresa de analisis Gallup
(2022), se reporto que, a nivel mundial, solo el 21%
de los empleados se encontraban comprometidos
con su trabajo. Asimismo, se identifico que, en
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Latinoamérica y Caribe, los paises con mayores
porcentajes de trabajadores comprometidos fueron
Nicaragua (34%) y Panama (34%), mientras que los
promedios mas bajos de compromiso organizacional
se identificaron en Per( (19%) y Bolivia (17%).
Como consecuencia, se estima que el bajo
compromiso cuesta a la economia mundial,
aproximadamente, 7,8 trillones de ddlares y
representa el 11% del PBI mundial.

Asimismo, cabe resaltar que, debido a la
falta de compromiso, se evidencian dificultades para
retener a los talentos, ya que, en medio del contexto
cambiante y competitivo, los puestos de trabajo son
ocupados por un corto tiempo si no llegan a cumplir
con las expectativas de las personas. Un claro
ejemplo de esta realidad es el indice promedio de
rotacion laboral en el Per(, el cual, en el 2021, lleg6
a alcanzar un 20,7%, llegando a considerarse una de
las tasas mas altas a nivel de Latinoamérica (Sodexo,
2021).

Como se ha mencionado, fomentar el
compromiso organizacional es necesario, ya que las
personas que se sienten comprometidas ponen todo
su esfuerzo, tiempo, energia, e inteligencia en el
cumplimiento de las metas organizacionales
(Inegbedion, 2022). Asimismo, esta variable se
suele relacionar con diversos fenémenos de la
gestion del talento humano, como la reduccion del
ausentismo, la retencion de personal, la
productividad y el desempefio (Van Rossenberg et
al., 2022).

Especificamente, en cuanto a la relacion
entre el compromiso laboral y el desempefio laboral,
Lee et al. (2022) realizaron un estudio, donde
obtuvieron resultados muy relevantes, ya que
hallaron que el compromiso organizacional tenia un
vinculo significativo y positivo en el desempefio
laboral, es decir, que los empleados que se
identificaban con los objetivos y valores de su
organizacion estaban mas dispuestos a conservar sus
puestos y a dedicar todos sus esfuerzos al
cumplimiento de las metas de la organizacion. De
esta manera, otra variable que cobra relevancia es el
desempefio laboral, el cual es uno de los principales
factores responsables de la productividad y de los
resultados en la organizacion (Chiavenato, 2020).

Para comprender mejor el significado de
cada una de las variables, el compromiso
organizacional se define como el esfuerzo que
realizan los colaboradores para alcanzar los
objetivos de la empresa; asi, las personas que
presentan un alto nivel de compromiso prefieren
quedarse en sus puestos, sin importar cuando se
presenten situaciones adversas (Teymoori et al.,
2023). Ademas, se refiere al vinculo emocional que
presenta el colaborador con la organizacion en la

que se encuentran, llegando a manifestarse
sentimientos como orgullo, lucha por conseguir los
objetivos, motivacion, pasién y creencia de que se
debe invertir tiempo y esfuerzo para promover y
preservar el éxito de la empresa (Ma, 2022).

El compromiso organizacional ha sido
abordado por diversos autores a lo largo de los afios;
sin embargo, de todos los abordajes, el mas
destacado e influyente en la investigacion ha sido el
Modelo Tridimensional de Meyer y Allen, el cual
plantea que esta variable estd compuesta por tres
componentes: afectivo, continuo y normativo
(Schraggeova y Stupkova, 2021). La dimension
afectiva explica el vinculo emocional que siente un
trabajador con su organizacion y refleja el grado en
el que la persona se siente parte del equipo y esta
satisfecha con su pertenencia en la empresa. Por su
parte, la dimensién de compromiso continuo se
relaciona con el esfuerzo del colaborador de
mantenerse en la organizacidn por las consecuencias
que podria tener al renunciar. Finalmente, el
componente normativo explica la obligacion moral
que siente un empleado de permanecer en la
organizacion, haciendo referencia de que la lealtad
es sindnimo de compromiso y que cambiar de
empresa no seria correcto (Xia et al., 2022).

De igual manera, es importante destacar
que, de las tres dimensiones del compromiso
organizacional, el compromiso afectivo ha
evidenciado relaciones mas fuertes y significativas
con otras variables de la psicologia organizacional,
como desempefio, ausentismo, rotacién vy
comportamiento organizacional ya que define la
conexion de cardcter emocional que entrelaza los
valores entre el colaborador y la institucién, asegura
la interiorizacion de los mismos y el deseo de
permanencia (Simon et al., 2023).

Por otro lado, el desempefio laboral es
definido como el grado en el que una persona se
siente satisfecha con su trabajo, reflejandose en su
actitud hacia el cumplimiento de los objetivos
establecidos en su empresa, para poder cumplir la
totalidad de las metas que se esperan segun la
estrategia (Meunier et al.,, 2022). A su vez, el
desempefio laboral es considerado como una
variable multidimensional que contiene diversas
facetas orientadas al resultado de las labores diarias,
el contexto en dénde se desarrollan las labores, la
capacidad de adaptacion del individuo y el
desempefio proactivo y contraproducente, este
altimo vas mas alla de la ejecucion de las funciones
de un rol y es clave para la medicién futura del
desempefio individual (Lo et al., 2022).

En linea con lo anterior, el desempefio

laboral también es el nivel en el que el colaborador
se empefia por lograr sus objetivos individuales y los
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de su organizacion. Por ello, es necesario gestionar
la mejora constante tanto fisica, social y psicologica
en los empleados, ademas de la motivacidn, a través
de tareas que desafien al colaborador a alcanzar
logros que sean significativos para éste; ya que,
quienes muestren un desempefio sobresaliente
contribuiran en el logro del éxito de la organizacion
(Ni et al., 2022).

En el presente trabajo, empleamos como
base tedrica el enfoque del estudio realizado por
Salgado y Moscoso (2019), en el que se plantean
cuatro dimensiones para explicar el desempefio
laboral: desempefio de la tarea, el cual se refiere a
todas las conductas asociadas directamente con la
produccion de un bien o servicio y que impactan
directamente en los objetivos organizacionales; el
desempefio contextual, relacionadas a todas las
conductas que van mas alla de las metas establecidas
en la empresa y que influyen en el ambiente
psicoldgico y social; el desempefio proactivo, que
engloba todas las acciones auténomas para prever o
iniciar cambios en la organizacion y que contribuyen
a los objetivos de la misma; y el desempefio
adaptativo, el cual incluye todas las conductas que
le permiten al colaborador adaptarse a los cambios y
seguir contribuyendo con los objetivos de la
empresa.

Adicionalmente, se consideran diversos
modelos tedricos que explicaban la relacién entre las
variables de compromiso organizacional y
desempefio laboral. Por un lado, La Teoria de la
Expectativa de Vroom plantea que la motivacién
para llevar a cabo una tarea depende de Ia
percepcién de la persona acerca de si su esfuerzo
traerd un buen resultado y del valor que le asigna al
resultado que espera alcanzar. Segun esta teoria, una
persona se sentira comprometida a llevar a cabo una
tarea cuando tenga una alta expectativa de que su
esfuerzo resultara en un buen desempefio lo que, a
su vez, significara una recompensa valiosa (Aksoy y
Bayazit, 2022).

Asimismo, Cangialosi et al. (2023)
utilizaron el Modelo de las Caracteristicas del
Puesto para sustentar que hay cinco caracteristicas
motivacionales que promueven el compromiso del
empleado y que influyen en los altos niveles de
desempefio: la variedad de habilidades, que se
refiere a la posibilidad de que los empleados utilicen
una amplia gama de habilidades y conocimientos en
el trabajo; la identificacion con la tarea, es decir, que
el trabajo permita que los colaboradores completen
tareas que les dardn una sensacion de logro y
responsabilidad; el significado de la tarea, que se
refiere a que el trabajo tenga un significado y
proposito claro; la autonomia, es decir, que los
empleados tengan control sobre la forma en la que
realizan su trabajo; y la retroalimentacion, que se

refiere a la importancia de recibir retroalimentacion
clara sobre el desempefio.

Tomando en cuenta lo expuesto en los
apartados anteriores y la importancia de analizar las
dos variables mencionadas, se plantea la siguiente
pregunta: ¢Cual es la relacién que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los profesionales de empresas publicas y
privadas? A partir de ello, el objetivo de este estudio
es identificar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los profesionales de empresas publicas vy
privadas.

Material y método

Criterios de inclusién

Para la eleccidn de los estudios se consideraron los
siguientes criterios de inclusién: a) estudios que
relacionen las variables compromiso organizacional
y desempefio laboral en trabajadores de empresas
privadas y publicas b) estudios de revistas de
psicologia que estan indexadas en Scopus, Web of
Science y Scielo c) estudios con maximo 9 afios de
antigiiedad, es decir, que hayan sido publicados en
el rango de afios de 2016-2022 d) articulos de acceso
abierto e) estudios escritos en los idiomas inglés y
esparfiol f) investigaciones que demuestren a través
de resultados cuantitativos los analisis necesarios
para la interpretacion y medicion de las variables de
estudio consideradas g) estudios que indiquen el
nimero de participantes y los instrumentos de
medicién de sus variables, ya que es importante
tomar en cuenta la forma en la que se obtendran los
datos y las caracteristicas de la muestra.

Criterios de exclusion

Como criterios de exclusion, ademas del
incumplimiento de los criterios de inclusién
mencionados previamente, se tuvieron en cuenta los
siguientes aspectos: a) que no sean revisiones
sistematicas 0 meta andlisis b) que no sean estudios
cualitativos, porque los resultados obtenidos son
subjetivos y no se pueden generalizar en toda la
poblacién c) que no sean estudios sin datos
concluyentes o abstracts, ya que se requiere de datos
completos para discutir la relacion entre las dos
variables planteadas d) que no sean capitulos de
libros, posters académicos, revistas de divulgacion,
manuales, tesis 0 presentaciones a congresos, pues
se requiere contar con datos estadisticos que hayan
sido estudiados e interpretados por expertos en la
materia.



Estrategia de busqueda

El proceso de busqueda sistematica se realizé entre
los meses de enero y febrero del 2023 en las bases
de datos Scopus, Web of Science y Scielo. Para la
bisqueda de los articulos sobre el tema elegido, se
utilizaron  las  siguientes  palabras  clave:

“compromiso  organizacional”, “organizational
commitment”, “work commitment”, “employee
attitudes”,  “employee  engagement”,  “job
involvement”, “desempefio laboral”, “rendimiento
laboral”, “job performance”, “profesionales”,
“professionals”.

Por otro lado, se utilizaron los operadores
booleanos AND y OR, a partir de los cuales se
generaron las siguientes formulas de busqueda: ALL
("job  performance” AND  “organizational
commitment” OR “work commitment” AND
“performance”  AND  "professionals") OR
("desempefio  laboral” AND  "compromiso
organizacional® AND "profesionales”). Asi, se
obtuvieron un total de catorce mil seiscientos siete
resultados (n=14607).

Posteriormente, se agregd el operador
booleano NOT para excluir todos los documentos
que pertenezcan a metaanalisis, investigaciones
cualitativas y revisiones sistematicas, llegando a
obtener doce mil ciento veintidés resultados
(n=12122). Con ello, se comenzd el proceso de
exclusion de los articulos que no presentaban los
criterios establecidos.

Primero, se depuraron los resultados que no
eran de acceso abierto, con lo que se redujo la
busqueda a tres mil trescientos cincuenta resultados
(n= 3350). Luego, se filtraron los articulos que no
pertenecian al ambito de la psicologia, llegando a
obtener ochocientos noventa investigaciones
(n=890). Posteriormente, se excluyeron los
documentos que no eran articulos completos de
investigacion, quedando ochocientos treinta y cuatro
resultados (n=834). Asimismo, se filtraron todas las
investigaciones de mas de cinco afios de antigiiedad,
considerando Unicamente articulos publicados entre
los afios 2019 y 2023, con lo que se obtuvieron
seiscientos sesenta y ocho resultados (n= 668).

Respecto al idioma, solo se eligieron
investigaciones publicadas en inglés o espafiol, lo
que redujo el campo de bulsqueda a seiscientos
cincuenta y seis resultados (n=656). Ademas, se
aplicé la exclusion por palabras relacionadas al
objetivo  de investigacion, como = “work
commitment”, “job performance”, “desempefio
laboral” y “compromiso organizacional”, lo que dio
como resultado doscientos dieciocho articulos
potenciales para seleccionar (n=218).

Por dltimo, se excluyeron cuatro articulos
donde, si bien ambas el compromiso y el desempefio
eran variables estudiadas, no se media algun tipo de
relacion entre ambas, tres articulos con instrumentos
que reportaban baja confiabilidad, es decir, que
presentaban puntajes menores a .70 en el coeficiente
alfa de Cronbach (a) y doscientos cuatro articulos
que, si bien aparecian en la busqueda, no estaban
relacionados con los fines de este estudio,
obteniendo un total de ocho articulos aptos (n=8)
que relacionaban el compromiso organizacional y el
desempefio laboral y que cumplian con todos los
lineamientos PRISMA (Page et al., 2021), lo cual
asegurd la obtencion de informacion relevante para
el presente trabajo.

Cabe mencionar que, con el fin de llegar a
obtener como minimo diez investigaciones para
hacer un analisis exhaustivo de ambas variables, se
amplié el rango de afios de antigiiedad en la
bisqueda, obteniendo  dos investigaciones
adicionales de los afios, 2016 y 2018.

En la Figura 1, se presenta el flujograma
donde se sintetiza el proceso de seleccion de los
articulos incluidos.



Figura 1
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Resultados

Los articulos analizados fueron publicados entre los
afios 2014 y 2022. Mas de la mitad de ellos tenian
una antigtiedad menor a cinco afios, con la finalidad
de contar con informacion actualizada; sin embargo,
se incluyeron dos investigaciones con una
antigledad  mayor, porque  proporcionaron
informacién relevante sobre la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral.
Por otro lado, todos los estudios se caracterizaron
por ser de corte transversal y nueve de las diez
investigaciones fueron redactadas en el idioma
inglés, mientras que la restante estuvo redactada en
espafiol.

En cuanto al enfoque tedrico para abordar
el compromiso organizacional, se identifico que
siete de las investigaciones tomaron el Modelo
tridimensional del compromiso de Meyer y Allen, el
cual plantea que el compromiso se compone por las
dimensiones compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso continuo. Por otro lado, el
articulo de Shao et al. (2022) utiliz6 el Modelo de
O'Reilly y Chatman, que plantea la existencia de dos
dimensiones: compromiso continuo y compromiso
afectivo. Asimismo, la investigacion de Duarte et al.
(2021) adopto el Modelo de Herscovitch y Meyer, el
cual es una extension del modelo de las tres
dimensiones de Meyer y Allen, adaptado a
escenarios de cambio organizacional. Por su parte,
en la investigacion de Wang et al. (2022) no se
menciond un modelo en especifico.

Asimismo, para abordar el desempefio
laboral, los articulos de Shao et al. (2022) y Chughtai
(2022) se basaron en el Modelo del desempefio intra-
rol y extra-rol. Por su parte, los estudios de Lee et al.
(2022) y Woznyj et al. (2016) se basaron el Modelo
de Motowidlo y Van Scotter, donde diferencian el
desempefio laboral de la tarea y el desempefio
laboral en el contexto. Cabe resaltar que en el resto
de las investigaciones no se menciond un enfoque
tedrico en particular.

La investigacién de Chughtai (2022), tuvo
como objetivo examinar el rol mediador de la
seguridad psicoldgica y el compromiso afectivo en
la relacién entre la propensién a la confianza, el
desempefio intra-rol y la conducta innovadora en el
trabajo. Las respuestas se obtuvieron de 238
profesores de primaria y secundaria de colegios
privados en Pakistdn. En cuanto al compromiso
organizacional, se utiliz6 como base el Modelo
tridimensional del compromiso de Meyer y Allen,
mientras que, en el caso del desempefio laboral se
utilizo en el Modelo de desempefio intra-rol y extra-
rol. Se plantearon un total de ocho hipétesis, entre
las cuales se buscd comprobar que el compromiso
afectivo esta relacionado de forma positiva con el

desempefio intra-rol. Los instrumentos utilizados
fueron la escala de Janssen para medir el
comportamiento innovador en el trabajo (o = 0.84),
la escala de Frazier et al. para medir la propension a
la confianza (o = .80), la escala de Detert y Burris
para medir la seguridad psicologica (a = .84), la
escala de Meyer et al. para el compromiso afectivo
(0 =.90) y la escala de Podsakoff y MacKenzie para
el desempefio laboral intra-rol (o = .84). Los
resultados reflejaron que el compromiso afectivo se
relaciona positivamente con el desempefio intra-rol,
lo que indica que los empleados que tienen un fuerte
compromiso afectivo con su organizacion perciben
los objetivos de la empresa como propios y dedican
gran esfuerzo para alcanzarlos a través del
cumplimiento de sus funciones.

Duarte et al. (2021) realizaron una
investigacion que tuvo como proposito examinar la
relacion entre el liderazgo auténtico y el desempefio
laboral, asi como la mediacion secuencial del
compromiso afectivo y la creatividad en esta
relacion. La muestra estuvo conformada por 214
colaboradores que trabajaban en empresas publicas
y privadas de diversos sectores como educacion,
salud, comercio, recursos humanos, entre otros. En
cuanto a los modelos teoricos, se utilizé el Modelo
de Herscovitch y Meyer para abordar el compromiso
afectivo; en el caso del desempefio laboral, no se
menciond un modelo tedrico, pero se explico la
relacion entre ambas variables bajo los hallazgos de
Meyer et al., quienes plantearon que los empleados
con niveles mas altos de compromiso organizacional
afectivo estdn mas dispuestos y motivados a
contribuir significativamente a su organizacion, lo
que aumenta el rendimiento intra-rol y extra-rol.
Asimismo, en una de las hipotesis propuestas se
sugirié que la relacion entre liderazgo auténtico y el
desempefio del colaborador se encontraba mediada
por el compromiso afectivo. Para la medicion de las
variables, se aplico el Cuestionario de liderazgo
auténtico (o = .94); la escala de Zhou y George para
la creatividad individual (a = .92); el compromiso
afectivo, se evalud mediante la adaptacion de tres
items de Rego et al. (o = .83); y para el desempefio
laboral, se utilizaron cuatro items desarrollados por
Staples et al. (o =.76). Como resultado, se identifico
que el compromiso afectivo predice de forma
significativa los niveles de desempefio individual.
De igual manera, se identifico que el liderazgo
auténtico promueve el compromiso afectivo, lo cual
a su vez eleva el desempefio individual.

El estudio de Lee et al. (2022) tuvo como
objetivo identificar los efectos de la inteligencia
emocional del lider, los estilos de liderazgo
(transformacional y transaccional) y el compromiso
organizacional en el desempefio laboral. Esta
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investigacion incluydé a 399 empleados de
franquicias de bienes raices en China. El
compromiso organizacional fue abordado bajo el
Modelo tridimensional del compromiso de Meyer y
Allen; por su parte, el desempefio laboral se abordé
desde la propuesta de Motowidlo y Van Scotter. En
esta investigacion, se disefid un cuestionario donde
se incluyeron items para medir cada una de las
variables de estudio: los items relacionados con la
inteligencia emocional de los lideres se
desarrollaron en base a la investigacion de Davies y
Stankov (a.=.93), para medir los estilos de liderazgo
se desarrollaron items en base del Cuestionario de
liderazgo multifactorial (o = .97 liderazgo
transformacional y a = .92 liderazgo transaccional),
por su parte, los elementos relacionados con el
compromiso organizacional fueron tomados del
cuestionario de compromiso organizacional de
Meyer y Allen (o = .91) y el desempefio laboral se
midié utilizando items del cuestionario de
Motowidlo y Van Scotter (o = .94). El estudio
planteé doce hipotesis, entre las cuales se propuso
que el compromiso organizacional tiene un efecto
significativo y positivo en el desempefio laboral; asi,
los resultados permitieron confirmar esta hipétesis,
concluyendo que los trabajadores que se identifican
con los valores y los objetivos de la empresa estan
mas dispuestos a conservar sus puestos y dedicar sus
esfuerzos a la organizacion.

El estudio de Lupano y Castro (2018), tuvo
como objetivo analizar la influencia directa e
indirecta de las virtudes organizacionales sobre los
indices de compromiso, satisfaccion y performance
individual. La muestra en esta investigacién estuvo
compuesta por 569 trabajadores argentinos de
empresas pulblicas y privadas. EI compromiso
organizacional se abordd desde el Modelo
tridimensional del compromiso de Meyer y Allen;
mientras que el desempefio organizacional no se
reportd un enfoque tedrico en especifico. Por otro
lado, los instrumentos utilizados para la medicién de
las variables fueron el Inventario de virtudes
organizacionales, el Cuestionario de estrés laboral (o
=.94), la Escala de satisfaccion con la vida (o= .85),
la Escala de bienestar laboral (o = .85), la Escala de
satisfaccién laboral (o = .76), una version adaptada
a la poblacion argentina del Cuestionario de
compromiso organizacional de Allen y Meyer para
medir las dimensiones afectivo (a =.82), calculativo
(o = .76) y normativo (o0 = .73); y una encuesta
construida por los propios autores para medir el
desempefio organizacional e individual, la cual
estaba compuesta por dos secciones, la primera
considerando indicadores sugeridos por Cameron (o
=.89) y la segunda seccién donde se le pedia a cada
participante que califique su propio desempeiio (o =
.84). Los resultados no evidenciaron efectos directos
o indirectos del compromiso organizacional en los
niveles de desempefio.

El articulo realizado por Qadir y Yesiltag
(2020), tuvo como objetivo examinar el efecto de los
estilos de liderazgo transaccional y transformacional
en el compromiso organizacional y en el desempefio
laboral de trabajadores de pequefias y medianas
empresas (pymes) de Irak. La muestra estuvo
conformada por un total de 400 personas, de las
cuales 115 eran ejecutivos y 285 colaboradores. Para
abordar el compromiso organizacional, se utilizo el
Modelo tridimensional de Meyer y Allen; mientras
que, en el caso del desempefio laboral, no se
mencioné un modelo teérico en especifico. En el
estudio se plantearon tres hipétesis, de las cuales, la
primera establecid6 que el tipo de liderazgo
transformacional y transaccional tendrian un
impacto positivo en el compromiso, la segunda, que
los dos tipos de liderazgo tendrian un efecto positivo
en el desempefio y, la tercera, que el compromiso
tendria un efecto mediador entre el liderazgo y el
desempefio. Respecto a los instrumentos utilizados,
se aplico el Cuestionario de liderazgo multifactorial
para medir los estilos de liderazgo (o = .77); el
Cuestionario de compromiso organizacional de
Meyer y Allen (o = .75); y nueve items integrados
de los estudios de Fuentes-Fuentes et al., y Rahman
y Bullock para el desempefio laboral (a.=.83). Como
resultado, se obtuvo que el compromiso
organizacional cumple un papel mediador entre
ambos estilos de liderazgo y el desempefio laboral.

La investigacion de Shao et al. (2022) tuvo
como objetivo explorar el efecto mediador del
compromiso  afectivo  sobre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral, y el efecto
mediador de la inseguridad laboral entre el liderazgo
transformacional y el compromiso afectivo. La
muestra incluy6 a 270 trabajadores provenientes de
China, quienes laboraban en distintos sectores como
educacion, manufactura, servicios, tecnologia, entre
otros. Para definir la variable compromiso
organizacional, los autores se basaron en el enfoque
tedrico de O'Reilly y Chatman, mientras que el
desempefio laboral fue abordado desde el Modelo de
desempefio intra-rol y extra-rol. Asimismo, para la
medicién de las variables de estudio, se construy6 un
cuestionario donde se integraron items de cuatro
instrumentos validados en investigaciones previas,
los cuales fueron: quince preguntas de la escala
traducida  del  Cuestionario de liderazgo
multifactorial para  medir el liderazgo
transformacional (o = .96), cuatro preguntas de la
escala de O'Reilly y Chatman para medir el
compromiso organizacional (o = .84), once
preguntas de la escala de desempefio laboral de
Baron y Kenny (a = .94) y siete preguntas de la
escala de Hellgren et al. para la inseguridad laboral
(o = .87). A través de un andlisis de regresion, los
resultados evidenciaron que el compromiso afectivo
tiene una correlacion positiva con el desempefio
laboral, es decir, un alto compromiso afectivo
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impacta en la calidad del trabajo que realiza el
colaborador en la organizacion. Asimismo, se
verifico el efecto mediador del compromiso
afectivo,  confirmando  que los lideres
transformacionales promueven que los empleados
sientan compromiso afectivo y esto genera que
tengan un alto desempefio laboral.

Sungu et al. (2019) realizaron un estudio
con 403 representantes de ventas y supervisores de
empresas de seguros en Africa Oriental y Central. EI
objetivo planteado fue examinar la influencia de las
tres dimensiones del compromiso organizacional en
el desempefio laboral. En cuanto a los modelos
tedricos utilizados, el compromiso fue abordado
desde el Modelo tridimensional del compromiso de
Meyer y Allen; mientras que, en el caso de
desempefio no se abordé un modelo en particular.
Asimismo, la relacion entre ambas variables fue
explicada desde la Teoria de la conservacion de
recursos (COR), planteando que los individuos se
sienten comprometidos a hacer esfuerzos de alto
rendimiento siempre y cuando sus recursos centrales
se acumulen o conserven. Para medir las variables
de estudio, se aplic6 el Cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer et al. (compromiso
afectivo o = .88, compromiso continuo a = .88 y
compromiso normativo o = .84), la escala de Van
Dyne y Le Pine (o = .88) para el desempeio y el
Cuestionario de liderazgo multifactorial para el
liderazgo transformacional (o = .97) y transaccional
(o = .94). En cuanto a los resultados, se evidencio
que las dimensiones de compromiso afectivo y
normativo se asociaron positivamente con el
desempefio laboral; sin embargo, el compromiso
continuo tuvo una asociacién negativa con el
desempefio. Ademas, el factor afectivo se asocié en
mayor medida con el desempefio, a diferencia del
normativo.

Wang et al. (2022) realizaron una
investigacion que tuvo como proposito examinar el
efecto de la satisfaccion laboral en el desempefio
laboral y explorar el efecto mediador del
compromiso organizacional y del agotamiento. La
muestra estuvo conformada por 1200 profesionales
de la salud en China, quienes tenian profesiones
como educadores para la salud, médicos generales,
médicos especialistas, enfermeras, médicos de salud
publica y farmacéuticos. En el estudio, no se declard
de manera directa un modelo tedrico para cada una
de las variables; sin embargo, se hizo referencia a la
Teoria de la identidad social para explicar la relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio,
planteando que cuanto mas relevante sea una
organizacion para la identidad de una persona, mas
probable serd que esa persona modifique su
comportamiento para alinearse con las normas,
valores y objetivos de la organizacidn. Respecto a
los instrumentos de evaluacion, para medir el

desempefio laboral se aplic6 un cuestionario
elaborado por Zhao et al., el cual estaba compuesto
por 12 items para evaluar tres dimensiones:
desempefio de la tarea (o0 = .80), desempefio
interpersonal (a.=.71) y desempefio contextual (a0 =
.84); por su parte, el compromiso organizacional se
evalu6 a través de la Escala de compromiso
organizacional de Ling et al., que contaba con
veinticinco  items  categorizados en  cinco
dimensiones: compromiso econémico (a = .70),
compromiso afectivo (o= .76), compromiso ideal (o
= .76), compromiso de oportunidad (a = .78) y
compromiso normativo (a=.79). El desgaste laboral
se midi6 con el Inventario de burnout de Maslach
(0= .80) y la satisfaccion laboral con un cuestionario
construido por los mismos autores en base a
investigaciones previas (o = .85). De esta manera,
uno de los hallazgos del estudio fue que existe una
correlacion significativa y positiva entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral.
Ademas, el compromiso organizacional resultd ser
una variable mediadora entre la satisfaccion y el
desempefio laboral.

La investigacion de Woznyj et al. (2016),
tuvo como objetivo examinar como el soporte
organizacional percibido (SOP) de los supervisores
puede impactar en su propio compromiso afectivo y
su desempefio intra-rol y cémo el SOP de los
supervisores puede impactar en la dedicacion de los
subordinados. La muestra estuvo conformada por
139 profesionales del area de recursos humanos y
sus 47 supervisores, todos provenientes de distintas
sedes de una organizacion manufacturera ubicadas
en los EE. UU., Canad4, paises de América del Sur,
paises de Europa, China, India, Australia y Nueva
Zelanda. Respecto a las teorias utilizadas en el
estudio, el compromiso afectivo se abordo6 en base a
lo planteado en el Modelo tridimensional del
compromiso de Mayer y Allen; mientras que el
desempefio intra-rol se basé en lo postulado por
Motowidlo y Van Scotter. Ademas, ambas variables
fueron integradas bajo la Teoria del intercambio
social, la cual plantea que cuando los empleados
sienten el apoyo de la organizacion, desarrollan un
sentido reciprocidad y ofrecen esfuerzo a la
organizacion como respuesta. Respecto a los
instrumentos empleados, para medir la variable SOP
se utilizd la Encuesta de apoyo organizacional
percibido de Eisenberger (o = .90); para la variable
compromiso afectivo de los supervisores, la escala
de compromiso organizacional de Meyer y Allen (a
=.92); y para el desempefio laboral de la tarea y el
desempefio laboral en el contexto, la Escala de
Williams y Anderson (o = .83). Los resultados
indicaron que el compromiso afectivo de los
supervisores estaba relacionado de manera
significativa y positiva con su desempefio en la
tarea. Asimismo, se identificd6 que existe una
relacion positiva entre el desempefio laboral en la
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tarea de los supervisores y el desempefio laboral en
la tarea y contextual de los subordinados.

Finalmente, Zang et al. (2021), realizaron
un estudio que tuvo como objetivo explorar las
asociaciones entre la supervision abusiva, el
compromiso afectivo, la orientacion al cliente y el
desempefio proactivo del servicio al cliente de los
empleados. La muestra estuvo compuesta por 264
empleados y 62 supervisores de hoteles en China. El
compromiso organizacional fue abordado en base a
la Teoria tridimensional del compromiso de Meyer
y Allen, mientras que, para el desempefio laboral, no
se especificd un modelo tedrico. A su vez, en el
estudio se utilizé la Teoria de los eventos afectivos,
el cual plantea que existen caracteristicas en el
entorno laboral que pueden impactar en la
ocurrencia de eventos y reacciones emocionales
positivas 0 negativas en los empleados, lo que puede
influir en su actitud y, posteriormente, en su
desempefio en el trabajo. Con respecto a los
instrumentos utilizados, para la medicion de
supervision abusiva, se utilizé la escala desarrollada
por Tepper (a0 = .96), el compromiso afectivo fue
medido a través de la escala de Compromiso
organizacional de Meyer y Allen (a0 = .91), la
orientacion al cliente por una adaptacion de la escala
desarrollada por Thomas (o = .92) y el desempefio
proactivo se midi6 a través de la escala desarrollada
por Rank et al. (o = .90). Los resultados indicaron
que el compromiso afectivo tiene un impacto
positivo significativo en el desempefio proactivo de
los empleados.

El andlisis de los diez articulos
seleccionados se presenta a manera de resumen en la
Tabla 1 y en la Tabla 2, donde se visualizan los
autores, afios de publicacién, titulos, idioma,
modelos tedricos, nUmero de participantes,
instrumentos de evaluacién para cada variable y los
resultados encontrados en cada investigacion.



Tabla 1.

Analisis de los estudios seleccionados: Datos de publicacion y modelos teéricos.

Autores Afio de Titulo Idioma Modelo Teorico Modelo Teorico Marco Teorico
publicacion Compromiso Desempefio integrador
Organizacional
Laboral
Chughtai, A.A. 2022 Trust propensity and job performance: The Inglés Modelo tridimensional Modelo de No
mediating role of psychological safety and del compromiso de desempefio intra-
affective commitment Meyer y Allen rol y extra-rol.
Duarte, A.P., 2021 Authentic leadership and improved individual Inglés  Modelo de Herscovitch y No Modelo de Meyer
Ribeiro, N., performance: affective commitment and Meyer Herscovitch y
Semedo, A. S.y individual creativity’s sequential mediation Topolnytsky
Roque, D.
Lee, C., Li, Y., 2022 The Effects of Leader Emotional Intelligence, Inglés Modelo tridimensional Modelo de No
Yeh, W.y Yu, Z. Leadership Styles, Organizational Commitment, del compromiso de Motowidlo y Van
and Trust on Job Performance in the Real Estate Meyer y Allen Scotter
Brokerage Industry
Lupano, M.L.y 2018 Influencia de virtudes organizacionales sobre Espafiol ~ Modelo tridimensional No No
Castro, A. satisfaccién, compromiso del compromiso de
Meyer y Allen
y performance laboral en organizaciones
argentinas
Qadir, K.y 2020 Effect of leadership styles on organizational Inglés Modelo tridimensional No No
Yesiltas, M. commitment and performance in small- and del compromiso de
medium-sized enterprises in Iragi Kurdistan Meyer y Allen
(continda)
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(continuacion)

Autores Ao de Titulo Idioma Modelo Teorico Modelo Teorico Marco Teorico
publicacion Compromiso Desempefio integrador
Organizacional Laboral
Shao, H., Fu, H., Ge, 2022 Moderating Effects of Transformational Inglés Modelo de O'Reilly y Modelo de No
Y. Jia, W, Li,Z. y Leadership, Affective Commitment, Job Chatman desempefio intra-
Wang, J. Performance, and Job Insecurity rol y extra-rol.
Sungu, L.J., Weng, Q., 2019 How Does Organizational Commitment Relate  Inglés ~ Modelo tridimensional No Teoria de la
Hu, E., Kitule, JA. y to Job Performance? A Conservation of del compromiso de conservacion de los
Fang, Q. Resource Perspective Meyer y Allen recursos (COR)
Wang, X., Li, C,, 2022 Relationships between job satisfaction, Inglés No No Teoriade la
Chen, Y., Zheng, C., organizational commitment, burnout and job Identidad Social
Zhang, F., Huang, Y.y performance of healthcare professionals in a
Birch, S. district-level health care system of Shenzhen,
China
Woznyj, H., Dunn, A., 2016 How far can support go? Supported supervisor Inglés  Modelo tridimensional Modelo de Teoria del
Shanock, L., performance and subordinate dedication del compromiso de Motowidlo y Van intercambio social
Heggestad, E., Meyer y Allen Scotter
Ordéfiez, Z. y Uhrich,
B.
Zang, D., Liu, C.y 2021 Abusive Supervision, Affective Commitment, Inglés  Modelo tridimensional No Teoria de los

Liao, V.

Customer Orientation, and Proactive Customer
Service Performance: Evidence from Hotel
Employees in China

del compromiso de
Meyer y Allen

eventos afectivos
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Tabla 2.

Analisis de los estudios seleccionados: Participantes, instrumentos y resultados

Autores N° de Instrumento Confiabilidad CO Instrumento Confiabilidad Relacion entre variables
participantes Compromiso Desempefio Laboral DL
Organizacional (CO) (DL)
Chughtai, A.A. 238 Escala de Meyer, Alleny a=.90 Escala de Podsakoff y a=.84 El compromiso afectivo se asocid
Smith MacKenzie positivamente con el desempefio
Duarte, A.P., 214 Adaptacién de escala de o=.83 Escala de Staples, a=.76 El compromiso afectivo predice
Ribeiro, N., Rego, Rivera 'y Cunha Hulland y Higgins significativamente los niveles de
Semedo, A. S.y desempefio individual
Roque, D.
Lee, C., Li, Y., 348 Cuestionario de a=.91 Cuestionario de a=.94 El compromiso organizacional
Yeh, W.y Yu, Z. Compromiso Motowidlo y Van tiene un efecto significativo y
Organizacional de Meyer Scotter positivo en el desempefio laboral.
y Allen
Lupano, M.L.y 569 Adaptacion de la escala de Compromiso Encuesta sobre Organizacional: No se identifica ningun efecto
Castro, A. Compromiso afectivo: o= .82 desempefio o=.89 directo o indirecto del
Organizacional de Meyer Compromiso organizacional e Individual: compromiso organizacional sobre
y Allen calculativo: a.=.76 individual a=.84 el desempefio.
Compromiso
normativo: a =.73
Qadir, K.y 400 Cuestionario de a=.75 Cuestionario de a=.86 El compromiso organizacional
Yesiltas, M. Compromiso Fuentes-Fuentes, cumple un papel mediador entre

Organizacional de Meyer

y Allen

Albacete y Llorens;
Cuestionario de
Rahman y Bullock

los estilos de liderazgo vy el
desempefio laboral

(continda)
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(continuacion)

Autores N° de Instrumento Confiabilidad Instrumento Confiabilidad Relacion entre variables
participantes Compromiso CcO Desempefio Laboral DL
Organizacional (CO) (DL)
Shao, H., Fu, H., Ge, Y., 270 Adaptacidn de la escala de a=.84 Adaptacion de la a=.94 El compromiso afectivo se
Jia, W., Li, Z. y Wang, J. O'Reilly y Chatman escala de desempefio correlaciona positivamente con
laboral de Baron'y el desempefio laboral.
Kenny
Sungu, L.J., Weng, Q., 403 Cuestionario de Compromiso Escala de Van Dyne y a=.88 Las dimensiones de
Hu, E., Kitule, J.A. y Compromiso afectivo: o= .88 Le Pine compromiso afectivo y
Fang, Q. Organizacional de Meyer, Compromiso normativo se asociaron
Allen y Smith continuo: o = .88 positivamente con el desempefio
Compromiso laboral.
normativo:
o=.84
Wang, X., Li, C., Chen, 1200 Escala de compromiso a=.91 Cuestionario de Zhao, a=.95 El compromiso organizacional
Y., Zheng, C., Zhang, F., organizacional de Ling, Zhao y Meng cumple un papel mediador entre
Huang, Y.y Birch, S. Zhang y Fang la satisfaccion y el desempefio
laborales.
Woznyj, H., Dunn, A., 139 Escala de compromiso a=.92 Escala de Williams y o=.83 EI compromiso afectivo del
Shanock, L., Heggestad, organizacional de Meyer y Anderson supervisor mediaba
E., Ordofiez, Z. y Uhrich, Allen positivamente el desempefio
B. intra-rol.
Zang, D., Liu, C. y Liao, 264 Escala de compromiso a=.91 Escala de Rank, a=.90 El compromiso afectivo tiene
Y. organizacional de Meyer y adaptado por Raub y un impacto positivo y
Allen Liao significativo en el desempefio

proactivo
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Discusién

El objetivo del presente estudio fue identificar la
relacion entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en profesionales de empresas. El
analisis de las investigaciones seleccionadas
evidencié de manera predominante la existencia de
una relacion directa y positiva entre ambas variables.
Las investigaciones realizadas por Shao et al.
(2022), Lee et al. (2022), Chughtai (2022), Duarte et
al. (2021), Zang et al. (2021) y Sungu et al. (2019)
confirmaron este vinculo, lo cual se traduce en que,
a mayor compromiso organizacional también habra
un mejor desempefio laboral por parte de los
colaboradores. A su vez, las investigaciones de
Wang et al. (2022), Qadir y Yesiltas (2020) y
Woznyj et al. (2016) hallaron que el compromiso
organizacional cumple un papel mediador entre el
desempefio laboral y otras variables como los estilos
de liderazgo, las virtudes organizacionales, la
intencion de renuncia y el soporte organizacional
percibido.

Los resultados encontrados pueden
explicarse a través de los modelos integradores del
desempefio laboral y el compromiso organizacional.
En primer lugar, la Teoria de la Identidad Social
propone que, cuando una empresa destaca e impacta
en la identidad de los colaboradores, existen
mayores probabilidades de que modifiquen sus
conductas y puedan comprometerse con los
objetivos, valores y normas de esta (Wang et al.,
2022). Asimismo, a través del Modelo de Meyer,
Herscovitch y Topolnytsky se sustenta que el
compromiso es una fuerza que une a los
colaboradores con el logro de uno o mas objetivos y
que influye en sus comportamiento y actitudes
(Duarte et al., 2021). Ademas, en base a la Teoria de
conservacion de los recursos, las emociones que
satisfacen al colaborador permitiran aumentar sus
capacidades de atencidn, accion y construccion de
lazos en su organizacién (Sungu et al., 2019). Por
Gltimo, de acuerdo con la Teoria del intercambio
social plantea que los lideres retribuyen los
beneficios que la empresa les brinda por medio del
apoyo y compromiso para lograr los objetivos
(Woznyj et al., 2016).

A pesar de la similitud de hallazgos
mencionados, en la investigacion de Lupano y
Castro (2018), no se identificdé una relaciéon ni
efectos directos o indirectos del compromiso
organizacional sobre el desempefio laboral. Esta
diferencia podria ser consecuencia de distintos
factores. En primer lugar, los autores de la
investigacion evidenciaron un solapamiento entre el
contenido de las dimensiones de compromiso
consideradas para el estudio. Asimismo, los
instrumentos utilizados fueron adaptados antes de
ser aplicados a la poblacion de estudio, en este caso,

trabajadores de empresas en Argentina. Por Gltimo,
en el mismo estudio mencionan como limitacion que
se aplicd una encuesta sobre el desempefio laboral
de los mismos participantes, lo cual puede haber
generado cierta subjetividad en los resultados.

Independientemente de los hallazgos
encontrados, se identificaron lineamientos en comun
entre todos los articulos analizados. En primer lugar,
todos los estudios fueron de corte transversal; lo que
quiere decir que los participantes fueron evaluados
en una Unica oportunidad en el tiempo, es decir, la
informacién obtenida fue recopilada en un momento
determinado (Andrade, 2019). En segundo lugar,
respecto a las poblaciones estudiadas, las muestras
estuvieron representadas por trabajadores del sector
privado y publico, quienes pertenecian a
organizaciones de diferentes rubros, como seguros,
comercio, recursos humanos, salud y educacién.
Cabe mencionar que consideraron estudios con
participantes de distintos rubros con el fin de
conocer de manera més amplia la interaccién entre
las variables en contextos diversos. En tercer lugar,
sobre los indices de confiabilidad presentados en los
instrumentos de los estudios, todos presentaron un
Alpha de Cronbach mayor a 0.70 (o > 0.70), esto
indica que la confiabilidad se encuentra en un alto
nivel, asegurando que las investigaciones presentan
los lineamientos necesarios para ser utilizadas como
referencia (Toro et al., 2022).

En cuanto a los modelos tedricos utilizados,
para definir la variable compromiso predominé en
siete de los articulos el Modelo tridimensional del
compromiso de Meyer y Allen, donde se diferencian
tres formas de compromiso: afectivo, normativo y
continuo. Ademas, en el articulo de Duarte et al.
(2021) se utilizo el Modelo de Herscovitch y Meyer,
en el cual se toma como base el Modelo
tridimensional del compromiso de Meyer y Allen y
propone una ampliacién de los tres componentes
para poder adaptarlo a los constantes cambios en el
ambito organizacional. De igual manera, del total de
los diez estudios, se hallo que dos de ellos se basaron
en el Modelo del desempefio intra-rol y extra-rol
para abordar el desempefio laboral. Desde esta
propuesta, el desempefio intra-rol incluye las
actividades ligadas a las funciones de la
organizacion y al propio rol del trabajador, mientras
que el desempefio extra-rol incluye las actividades
que no estan ligadas necesariamente a las funciones
directas del puesto y que el colaborador hace de
manera voluntaria y proactiva (Vasquez et al.,
2021). Asimismo, dos de las investigaciones se
basaron en el Modelo de Motowidlo y Van Scotter,
quienes diferencian el desempefio en desempefio de
la tarea y desempefio contextual. Cabe mencionar
que los seis articulos restantes no reportaron un
modelo en particular para abordar esta variable.

14



Acerca de los instrumentos utilizados en las
investigaciones, seis de las investigaciones
evaluaron el compromiso organizacional con el
Cuestionario de compromiso organizacional de
Meyer y Allen; tres de estas adaptaron el
cuestionario a escalas mas precisas para cumplir con
sus objetivos de estudio. Por otro lado, también se
utilizaron la Escala de O’Reilly y Chatman, la
Escala de Compromiso Organizacional de Ling et
al.y una adaptacion de tres items de escala de Rego,
Rivera y Cunha. Igualmente, el desempefio laboral
fue medido por diversos instrumentos como una
adaptacion de la escala de Baron y Kenny, el
cuestionario de Motowidlo y Van Scooter, el
cuestionario de Zhao et al., la escala de Podsakoff y
MacKenzie, la escala de Staples et al., el
cuestionario de Fuentes-Fuentes et al., la escala de
Van Dyne y Le Pine, la escala de Williams y
Anderson, la adaptacion de la escala de Baird y una
encuesta interna sobre desempefio organizacional e
individual.

Luego del andlisis de todos los articulos,
una de las principales limitaciones identificadas fue
gque no se encontraron muchas investigaciones
donde se haya estudiado la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral
en paises de Latinoamérica, de las diez
investigaciones analizadas, solo una fue desarrollada
en Argentina. Tomando en cuenta la heterogeneidad
cultural entre las sociedades de todo el mundo (Krys
et al., 2022), se sugiere que en proximas revisiones
sistematicas se consideren méas articulos de esta
region, con el fin de obtener mas informacion sobre
la interaccién de las variables en diferentes
contextos. Por otro lado, si bien se encontrd una gran
cantidad de resultados en las bases de datos, se
identifico que estos disminuyeron
considerablemente al momento de centrar la
bisqueda en revistas cientificas de psicologia.
Considerando la relevancia del compromiso
organizacional y el desempefio en la gestion del
talento, se sugiere que se continde investigando la
relacién directa entre ambas variables desde un
abordaje psicolégico. Ademas, todos los articulos
analizados tuvieron un corte transversal, lo cual no
permitié analizar el estudio de las variables a lo largo
del tiempo, debido a que este tipo de investigacion
dificulta determinar una secuencia o temporalidad
clara en la relacion entre las variables estudiadas. De
acuerdo con lo mencionado, se recomienda que
futuros estudios consideren investigaciones de corte
longitudinal, lo cual proporcionara evidencias sobre
la relaciéon entre ambas variables a largo plazo.
Finalmente, las diferencias entre los modelos
tedricos y los instrumentos utilizados pueden
impactar en la medicién de cada constructo, por ello,
se sugiere que para futuras revisiones sistematicas se
consideren articulos con mas similitudes en este
aspecto, de manera que los resultados puedan ser

mas homogéneos y poder establecer una mayor
exactitud.

A partir de los hallazgos encontrados, se
plantean recomendaciones para ser aplicadas en las
organizaciones con el apoyo de las areas encargadas
de la gestion del talento humano. En primer lugar, es
importante que las empresas presten mas atencion a
las necesidades especificas de cada grupo de
trabajadores, considerando que sus prioridades
pueden variar de acuerdo con las caracteristicas
demograficas y contextuales de cada uno.
Asimismo, resulta necesario empezar a implementar
politicas y estrategias enfocadas en atender estas
demandas, asegurando un trato justo y creando
planes de desarrollo para fomentar el bienestar de
cada colaborador. Implementar estas medidas puede
generar que los miembros de la organizacion
perciban que se encuentran trabajando en un
ambiente positivo y agradable, lo cual puede
impulsar el incremento de los niveles de
compromiso organizacional y, por ende, mejorar el
desempefio laboral (Chughtai, 2020).

Conclusiones

A través del analisis de los diez estudios
seleccionados, se pudo concluir que existe una
relacion directa entre el compromiso organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de
empresas publicas y privadas, es decir, mientras mas
identificado e involucrado se sienta un trabajador
con su organizacién, mayores seran sus esfuerzos
por cumplir con los objetivos y, por ende, mejor serd
su desempefio. Asimismo, se evidencio que el
compromiso organizacional cumple un papel
mediador entre el desempefio y variables como el
liderazgo, las virtudes organizacionales, la intencién
de renuncia y el soporte organizacional percibido.

Por otro lado, a través de las
investigaciones, se evidencio la importancia de que
las organizaciones implementen politicas internas y
estrategias que respondan a las necesidades y
prioridades de cada colaborador. De esta manera, se
estara promoviendo el compromiso organizacional,
debido a que el colaborador se identificara con los
objetivos de la empresa. Esto, tendra como
consecuencia el conseguir un mejor desempefio
laboral, tanto en el cumplimiento de sus funciones,
como en el apoyo de tareas fuera de su propio rol.

También, se evidencia que, en la
actualidad, la mayor parte de la poblacion laboral
tiene nuevas necesidades como formar una linea de
carrera, gozar de horarios flexible, tener la
oportunidad de capacitarse constantemente, entre
otros. Asi, si las empresas invierten en otorgar estos
beneficios a los colaboradores, pueden fomentar que
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se sientan mas comprometidos con su trabajo y con
los objetivos de la organizacion.

Finalmente, es relevante continuar con las
investigaciones de ambas variables desde una
perspectiva psicoldgica, ya que permitira contar con
mas evidencias teoricas que resulten Utiles para que
las organizaciones implementen politicas internas y
procedimientos a favor del bienestar de los
trabajadores.
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