Garcia del Junco, J.; Bras, J.M.

Satisfaccidon profesional y compromiso organizativo:

un meta-analisis

Julio Garcia del Junco ¢ José Manuel Bras dos Santos
Universidad de Sevilla

REeciBIDO: 23 de enero de 2007
ACEPTADO: 18 de enero de 2008

Resumen: En esta revisiébn meta-analitica, los investigadores resumieron estudios, calculando el tamafio promedio
del efecto de la relacion Compromiso Organizativo-satisfaccion Profesional; a partir de 58 estudios primarios publi-
cados en revistas internacionales de reconocido prestigio, principalmente en los campos de la administracion de
empresas y psicologia de la organizacion. Constituida por una muestra de 68 correlaciones. La investigacion empi-
rica ha examinado dicha relacién, directamente o indirectamente, en diversos contextos de la gestién de los recur-
sos humanos, en relacién con el desempefio del trabajo, la satisfaccion profesional, y el compromiso que pueden
contribuir al éxito de la organizacién, obteniendo un conjunto de aportaciones merecedoras de una revision basada
en el meta-andlisis. El analisis desarrollado confirmo la existencia de una correlacion general significativa y positiva
alrededor de los 0,53. La relacién fue igualmente objeto de un analisis detallado por los agregados “tipo de organi-
zacion”, “sector de actividad”, “tipo trabajador”, “ocupacion” y “regién”, sefialandose la importancia de la relacién y
de las diferencias observadas en los agregados analizados. Se sugieren eventuales implicaciones practicas de los
resultados obtenidos.
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Professional Satisfaction and Organizational Commitment: A Meta-Analysis

Abstract: In this meta-analytic review, the researchers summarized previous studies by calculating the mean effect
size of the relationship Organizational commitment — Job satisfaction. A total of 68 meta-analyses were carried out
from 58 primary previous studies. Empirical research had examined this relationship, directly or indirectly, in several
contexts of human resources management and normally tied with job performance, job satisfaction, commitment
and other determinants that could contribute to the success of an organization. The meta-analyses found a signifi-
cant a high moderate correlation around 0.53 for the general case of the relationship. The relationship was also ana-
lysed in detail for the aggregates «organization type», «activity sector» «worker type», «worker job» and «region».
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The researchers suggested possible practical implications for the founded results.
Key Words: Organizational commitment / Job satisfaction / Meta-analysis.

INTRODUCCION

El “Cambio Institucional, Gobierno y Res-
ponsabilidad Social Corporativa” tienen un inte-
rés creciente en el &mbito practico y académico
sobre el comportamiento en las organizaciones,
principalmente después de los escandalos socio-
econdmicos ocurridos a lo largo de los primeros
afios del presente siglo. En los EE.UU. la menta-
lidad ‘ganar a cualquier coste’ esta cediendo pa-
so a una filosofia de gestion basada en valores
clave en la reputacion de la organizacién a largo
plazo y en la escala de valores ‘politicamente co-
rrectos’ que protegen y amplian la buena imagen
de la organizacion, quizas dando respuesta a las
irregularidades detectadas en la mano de obra es-
tadounidense (Buckley et al., 2001).

El anterior preambulo nos lleva a reflexionar
sobre los limites de la empresa, asi como la efi-
ciencia de sus formas organizativas en los proce-
sos de seleccion o incorporacion del personal,
procesos de evaluacion del desempefio, y los
constructos que suelen estar asociados a estos
procesos (satisfaccion profesional, compromiso

organizativo, comportamiento  organizativo,
etc.), viendose la necesidad de investigar sobre
‘viejas’ relaciones, como por ejemplo, la rela-
cibn compromiso organizativo y satisfaccion
profesional, de las mas estudiadas desde los
tiempos de Hawthorne hasta hoy (Judge et al.,
2001).

En la literatura revisada (vd. entre otros, Ba-
bakus et al., 1996; Brown y Peterson, 1994;
Churchill et al, 1985) constatamos que la evalua-
cion del desempefio estd acreditada como favo-
recedora en la mejora del mismo (individual
y en la organizacién), e impulsora del compro-
miso organizativo y de la satisfaccion en el tra-
bajo. En consecuencia, el compromiso organiza-
tivo y la satisfaccion profesional estan empiri-
camente acreditados como previsores del com-
portamiento organizativo (Organ y Ryan, 1995),
pero la relacibn compromiso organizativo-
satisfaccion profesional ha sido objeto de un
amplio debate, que segin Koslowsky, Caspy, y
Lazar (1991) llegando a ser polémico y contra-
dictorio.
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Desde el punto de vista préactico, la relacién
compromiso organizativo-satisfaccion profesio-
nal asume particular importancia para la organi-
zacion, ya que los empleados comprometidos
con la organizacién y satisfechos con su trabajo
suelen garantizar una mejor contribucion del
desempefio y otros resultados, por ejemplo: el
compromiso organizativo y la satisfaccién profe-
sional refuerzan el comportamiento responsable
basado en los valores clave de la organizacion, y
a su vez la reputacion de esta.

Parece pertinente una revision acumulativa de
trabajos cientifico hecho sobre dicha relacidn,
teniendo en cuenta su importancia tanto en el
ambito cientifico como en el préactico. Particu-
larmente, nos interesara examinar que ocurre en
cuanto a la relacion «compromiso organizativo-
satisfaccion en el trabajo» en funcion del tipo de
trabajador, de la ocupacion, del tipo de organiza-
cion y sector de actividad.

El principal objetivo del trabajo es hacer un
estudio exploratorio cumulativo sobre los datos
empiricos existentes en publicaciones, averiguar
la existencia de eventuales moderadores en la re-
lacion, y detectar la posible existencia de dife-
rencias en el nivel de significacion y correlacién
segun los agregados “tipo de organizacién”,
“sector de actividad”, “tipo de trabajador”, “ocu-
pacién” y “region”. Para acometer este propdsito
se realiza una aproximacién tedrica sobre los ti-
pos de trabajador y sus caracteristicas (ya que
los resultados del trabajo, hacen referencias a es-
tos como sujetos de estudios), y una revisién del
estado de la cuestion sobre la relacion compro-
miso organizativo-satisfaccion profesional.

TIPOS DE TRABAJADOR Y SUS
CARACTERISTICAS

En los ultimos cincuenta afios, el mundo del
trabajo ha cambiado su paradigma, de tal modo
que, muchas de las designaciones tradicionales
del tipo de trabajo no contemplan las nuevas rea-
lidades derivadas del cambio (cuadro 1).

A pesar de estos cambios, entre los anglosa-
jones y en particular en los Estados Unidos, es
hoy usual —también en la literatura cientifica— las
expresiones “cuello azul” (blue collar) y *“cuello
blanco” (white collar) para clasificar los trabaja-
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dores en cuanto al tipo de trabajo que desempe-
fian. Todavia, la actual realidad del trabajo des-
empefiado no permite encuadrar tan facilmente
un trabajador en esta clasificacion histéricamen-
te basada en el atuendo (chaqueta o uniforme fa-
bril), pues han surgido nuevas formas de trabajo,
como el tele-trabajo o la gestién interina (interim
management), a la vez que se han alterado mati-
ces en bastantes de los trabajos tradicionales (por
ejemplo, flexibilidad de horario, trabajo en equi-
po, orientacién al cliente, creacién de valor,
etc.), debido tanto al progreso tecnolégico como
a los cambios estructurarles e institucionales que
vienen produciéndose en las organizaciones.

Cuadro 1.- Los cambios de necesidades

NECESIDADES EN

Decrecimiento Ascenso

Monitorizacién y gestion de la
produccion asociada a un elevado
contenido de conocimientos in-
forméticos

Control manual de las opera-
ciones de fabricacion basadas
en las habilidades manuales

Trabajo de responsabilidad mas
ampliada y enfocado a la produc-
cién en pequefios lotes

Fragmentacion del trabajo en
tareas unitarias y repetitivas

Procesos de produccion basados
en el Marketing y determinados
por la l6gica del cliente

Procesos de produccién basada
en la légica de la ingenieria

Limitacion de las variantes de | Aumento en nimero y cambios
producto para maximizar la efi- | constantes de las variantes de
cacia de costes producto

Ciclo de vida del producto Ciclo de vida corto del producto

Calidad controlada internamente
y autodeterminacion de los patro-
nes de calidad

Calidad impuesta y controlada
externamente

Respuesta rapida al cambio, anti-
cipacién del cambio e innovacion
como forma de impulsar el cam-
bio

Respuesta al cambio

Valor determinado por el pro- | Valor determinado por los servi-
ducto cios prestados a los clientes

Disminucion de los niveles jerar-
quicos, descentralizacion y mayor
responsabilidad

Jerarquia de gestion y control
centralizada y formal

Comunicacién multidireccional,
multicanal (incluyendo el plano
informal)

Comunicacién vertical y unidi-
reccional

FUENTE: Mansfield (2004).

Las propias habilidades y competencias exi-
gidas para el desempefio de una determinada
profesién han cambiado por la incorporacion de
nuevas competencias consideradas fundamenta-
les, y abandonadas otras menos necesarias. Entre
los ejemplos de incorporacién de las nuevas
competencias transversales, existe el dominio de
la informatica en la vida del usuario y de un
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idioma extranjero. A esto se afiaden competen-
cias que no se buscaban, ni aparecian en las ofer-
tas de empleo hace pocos afios.

De manera muy resumida, las consecuencias
de estos cambios (Mansfield, 2004) en el entor-
no laboral pueden recogerse en seis puntos: 1)
Necesidad de trabajadores capaces de adaptacién
a nuevas competencias y a cambios organizati-
vos; 2) Necesidad de trabajadores con mejores
competencias y habilidades técnicas; 3) Necesi-
dad de mas conocimiento y contenido concep-
tual para manejar sistemas automatizados y/o
controlados por ordenador; 4) Las personas son
cada vez mas directamente responsables de la ca-
lidad, mejora y control de sus propio trabajo; 5)
Hay un contacto mas directo con los clientes y
los consumidores, al tiempo que los patrones del
servicio al cliente contindan aumentando; 6)
Mientras crece la complejidad de los sistemas, se
requiere una mejor coordinacién de la actividad
del trabajo en cada nivel ocupacional, o sea, una
mejora del desempefio y de la cooperacion eficaz
en el equipo.

Ante estos cambios de diversificacion de los
contenidos profesionales, de las diferentes com-
petencias requeridas y de sus consecuencias, la
literatura revisada nos sugiere una ampliacion de
la tradicional divisién de los trabajadores, en un
minimo de cuatro arquetipos con el significado
siguiente: 1) Cuello azul: el operario en su acep-
cion tradicional; 2) Cuello blanco: el trabajador
administrativo o de oficina en su sentido tradi-
cional; 3) Cuello rosa: el trabajador a tiempo
parcial/completo, normalmente ocupado en el
area de prestacion de servicios (por ejemplo, su-
permercados), cuya labor estaba tradicionalmen-
te atribuida al empleo femenino (azafata, telefo-
nista, secretaria, empleada de supermercado,
etc.); 4) “Cuello” del conocimiento: el trabaja-
dor es contratado (Smith y Rupp, 2004) para
desarrollar, procesar y aplicar informacion in-
cremental que genera valor afiadido a la organi-
zacion.

Las distintas caracteristicas de los cuatros ar-
guetipos propuestos, basada en competencias o
grupos de competencias, han evidenciado ser
una tarea compleja ya que no hay un consenso
sobre la definicién de competencias (Hoffmann,
1999), tampoco sobre cuales son fundamentales
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(Mansfield, 2004) o sobre su agrupacion. Por
tanto hemos preferido basar las caracteristicas
cualitativa de los arguetipos en un conjunto de
aspectos que estan presentes en todas las activi-
dades profesionales. Para lo cual nos apoyamos
en las cuatro componentes sugeridas por Mans-
field (2004): 1) Expectativas técnicas, que carac-
teriza la ocupacion (por ejemplo, produccion de
objetos, tratamiento de enfermos, introduccion
de datos en ordenador, contestar a preguntas de
los clientes); 2) Gestion de contingencias: reco-
nocer y resolver interrupciones actuales o poten-
ciales en procesos y procedimientos (incluyendo
hacer frente a emergencias); 3) Gestionar activi-
dades distintas: coordinar, alcanzando una situa-
cion de equilibrio entre un nimero de ‘K’ activi-
dades diversas, las cuales estan potencialmente
en conflicto, de forma que las mismas conduzcan
a una consecucién de los objetivos y metas; 4)
Gestionar las relaciones con el entorno de traba-
jo.

A partir de aqui es posible hacer una caracte-
rizacién de los cuatro arquetipos propuestos, re-
cogido en el cuadro 2.

Los trabajadores «cuello azul» se caracterizan
por realizar un trabajo de manual o fisico, en el
que las entradas (inputs) del trabajo son clara-
mente definidas e influyen directamente en las
salidas (outputs). El resultado de su labor esta
definido y es tangible. Por lo general el nivel de
formacidn suele ser bajo, y no se espera que to-
me grandes decisiones, ya que sus tareas son al-
tamente estructuradas y repetitivas.

En el caso de los trabajadores «cuello blan-
co» la naturaleza del trabajo es rutinaria —el tra-
bajo puede asumir competencias de tipo manual,
fisica y mental- con entradas igualmente bien
definidas y salidas mayoritariamente tangibles.
El nivel de formacién es mayor que el exigido a
los trabajadores «cuello azul» y sus tareas, a pe-
sar de ser rutinarias, no tienen un ciclo de trabajo
repetitivo. EIl trabajo se basa en tareas que son
estructuradas o semiestructuradas, pudiendo
existir algin grado de discrecion y de decision.

Los trabajadores «cuello rosa» se caracterizan
por tener una combinacidn de las caracteristicas
de los trabajadores «cuello azul» y «cuello blan-
co». Sus tareas son estructuradas y normalmente
repetitivas. Los resultados del trabajo tienen una
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Cuadro 2.- Caracterizacion de los arquetipos de trabajadores
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TIPO DE TRABAJADOR

ASPECTOS Y
COMPONENTES Cuello azul Cuello blanco Cuello rosa Cuello del conocimiento
(Blue collar worker) | (White collar worker) | (Pink collar worker) (Knowledge worker)
NATURALEZA DEL . - - .
TRABAJO Manual o fisico Rutinario Rutinario Intelectual, creativo
Esfuerzofisico o Trabajo repetitivo sin Trabajo que suele ser no
ENTRADAS trabajo manual J0 rep . Trabajo repetitivo .J. a
. gran esfuerzo fisico repetitivo
repetitivo
. Algunos factores tangi-
SALIDAS Tangible En su mayoria tangible Una parte ta_nglble, bles, pero mayoritaria-
otra no tangible . h
mente intangibles
EDUCACION / FORMACION | Bajo Medio Bajo / Medio Medio / Alto
HORARIO DE TRABAJO Fijo / turnos Fijo / Flexible Turnos Flexible

EXPECTATIVAS TECNICAS

Com0n a todos los arquetipos

GESTION DE

CONTINGENCIAS

Solo de acuerdo con
las instrucciones

Pequefio grado de au-
tonomia

Solo de acuerdo con
las instrucciones o
guiones

Hace parte de su papel de
trabajo

GESTIONAR

ACTIVIDADES DISTINTAS

No gestiona activi-
dades distintas

Puede gestionar algu-
nas actividades distin-
tas (pero que normal-
mente no estan en con-
flicto)

Puede gestionar algu-
nas actividades distin-
tas

Gestiona actividades dis-
tintas y que pueden estar
en conflicto

GESTIONAR LAS

Pequefio grado de au-

Hace parte de su papel de

RELACIONES CON EL
ENTORNO DE TRABAJO

No gestiona P
9 tonomia

N ion .
0 gestiona trabajo

parte tangible y otra intangible. Trabajan por
turnos o a tiempo parcial.

Diferente a los tres arquetipos anteriores es el
arquetipo de los trabajadores “cuello del cono-
cimiento”. La naturaleza de su trabajo es emi-
nentemente intelectual y creativa. Sus tareas se
basan en analizar, crear, decidir y actuar sobre la
informacidon. De acuerdo con Drucker (1977) es-
tos trabajadores ponen su conocimiento en el
trabajo, en lugar de sus habilidades manuales o
capacidades fisicas. Su nivel de formacion nor-
malmente es elevado y especializado. Su labor
en gran parte es intangible. Sus tareas gozan de
mayor grado de discrecion y elevado nivel de
decision. De los cuatro arquetipos es el Gnico en
gue la gestion de contingencias, de actividades
distintas, y de relaciones con el entorno de traba-
jo, suele ser parte fundamental del papel de su
trabajo.

RELACION COMPROMISO
ORGANIZATIVO-SATISFACCION
PROFESIONAL

El Compromiso organizativo y la satisfaccion
profesional son asuntos muy conocidos en los
estudios relacionados con las actitudes y com-

portamiento profesional. Ademas, la relacién en-
tre los dos constructos suele presentarse en for-
ma de coeficiente de correlacion de Pearson (r)
para un gran nimero de estudios empiricos. Sin
embargo y no raras veces, los autores acaban por
no concederle mucha importancia al analisis y
discusion a los resultados de la relacion, limitan-
dose a la anotacion del valor de ‘r’ en una tabla
de datos relativa a las correlaciones obtenidas,
sin explicitar el tipo de relacién entre los dos
constructos.

La mayor parte de la literatura y de las evi-
dencias empiricas sugieren una relacion causal
donde la satisfaccion profesional es una causa
del compromiso organizativo (Bagozzi, 1980;
Bartol, 1979; Brown y Peterson, 1994; Mathieu
y Hamel, 1989; Reichers, 1985). Otros autores,
como Bateman y Strasser (1984) sugieren que el
entorno cultural puede forzar una relacion causal
distinta a la propuesta en la mayoria de los traba-
jos descriptivos (Bhuian y Menguc, 2002). To-
davia, Koslowsky et al. (1991) sefiala que no
hay evidencias que soporten la existencia de una
relacién causal entre los dos constructos, deter-
minando Unicamente la existencia de una corre-
lacion elevada entre estos, lo cual es consistente
con otros estudios (p. ej. Bhuian y Menguc,
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2002; Brashear et al., 2003; Chen, 2004; Good y
Young, 1996; Heshizer, 1994; Holtom et al.,
2002; Lok y Crawford, 2004; Mathieu, 1991;
Ostroff, 1992; Yilmaz, 2002).
Independientemente de la controversia sobre
la existencia de una relacion causal y cuél es la
variable que lo motiva, esta claro que en la lite-
ratura revisada el compromiso organizativo y la
satisfaccion son variables asociadas que afectan
a resultados como la rotacion de personal y las
intenciones de dimision de los individuos, el ab-
sentismo o el desempefio individual y organiza-
tivo. Por otro lado, esta relacionadas con cons-
tructos como el comportamiento organizativo
(Blakely et al., 2003; Bolon, 1997; Feather y
Rauter, 2004), justicia distributiva y de procedi-
mientos (Ambrose y Cropazano, 2003), lideraz-
go y productividad (McNeese-Smith, 1996), o
cambio institucional (Probst, 2003). En el cuadro
3 presentamos las principales aportaciones reco-
gidas en los estudios objeto del metanalisis.

Satisfaccion profesional y compromiso organizativo...

Basado en evidencias empiricas, Mathieu
(1991) ha concluido de modo general, que los
constructos compromiso organizativo y satisfac-
cion profesional estan reciprocamente relaciona-
dos, siendo la influencia de la satisfaccién profe-
sional en el compromiso organizativo mas ele-
vada que la influencia de este Gltimo en la satis-
faccion profesional. Su conclusidn tiene la ven-
taja de sugerir un modelo que integra las dos vi-
siones sobre la relacion causal entre ambos cons-
tructos y constituye el marco de analisis de nues-
tro estudio.

METODO

El meta-andlisis segln diversos autores (Ro-
sental y DiMatteo, 2001; Stanley, 2001; Fitzge-
rald y Rumrill, 2003) es un cuerpo de métodos
estadisticos en el que se ha encontrado utilidad

Cuadro 3.- Resumen de aportaciones

AUTORES TEMA DE ESTUDIO PRINCIPALES APORTACIONES
Ambrose y Justicia distributiva y justicia de pro- |Las percepciones sobre la justicia de los procedimientos afectan a las acti-
Cropanzano (2003) |cedimiento tudes en la organizacion

Aryee et al.. (2002)

Confianzay justicia

Tres dimensiones de la justicia organizativa estan relacionadas con la
confianza en la organizacién

Begley y Czjaka
(1993)

Compromiso, satisfaccion y cambio
organizativo

El compromiso tiene un efecto moderado en la insatisfaccion profesional.

Bhuian y Menguc
(2002)

Caracteristicas del puesto de trabajo,
en Arabia

La percepcion de elevados niveles éticos incrementa la satisfaccién profe-
sional

Bhuian et al. (1996)

Compromiso organizativo y satisfac-
cion profesional en un entorno arabe

La autonomia, la identificacion con las tareas realizadas y la retroalimen-
tacion sobre el trabajo desarrollado tienen influencia en la satisfaccion
profesional

Blakely et al. ( 2003)

Autoevaluacion y comportamiento
organizativo

La autoevaluacion del trabajo desarrollado esta positivamente relacionada
con las dimensiones interpersonales del comportamiento organizativo

Bolon (1997)

Comportamiento organizativo

La satisfaccion en relacion a los colegas y el compromiso afectivo son
buenos indicadores para predecir el comportamiento organizativo

Brashear et al.
(2003)

Desarrollo de la confianza entre jefes
y vendedores

La confianza esta fuertemente relacionada con el respeto y los valores
compartidos

Brooke et al. (1988)

Satisfaccion, tareas y compromiso

Los tres constructos estan moderadamente interrelacionados

Chen (2004)

Cultura organizativa y estilos de lide-
razgo en la satisfaccion y desempefio

Los comportamientos de liderazgo asociados a una cultura de innovacion
estdn directamente relacionados con el compromiso organizativo

Clinebell y Shadwick
(2005)

Contexto organizativo y actitudes de
los empleados

El contexto organizativo tiene impacto en la satisfaccion profesional, en
el desarrollo de las tareas y en el compromiso

Dyne y Pierce (2004)

Percepcion de pertenencia, actitudes
de los empleados y comportamiento
de organizativo

La percepcion psicologica de ser duefio de la empresa tiene impacto en las
actitudes de los empleados (compromiso, satisfaccion profesional y auto-
estima, esta Ultima basada en la organizacién como grupo de pertenencia)
y en los comportamientos de trabajo

Erdogan et al. (2003)

Soporte organizativo percibido y éxi-
to en la carrera

La consistencia de los valores en el trabajo (persona / organizacion) estan
positivamente relacionados con la satisfaccion profesional y la carrera

Farkas y Tetrick
(1989)

Satisfaccion profesional, compromi-
s0 y decisiones de dimisién

La relacion entre satisfaccion profesional y compromiso organizativo
cambian a lo largo del tiempo de experiencia

Farmer et al. (2003)

Percepcion de justicia, comporta-
mientos y actitudes

Las percepciones de justicia (en las decisiones de traslado en el tipo de_
trabajo) estan relacionadas con la satisfaccion profesional, el compromiso
y el desempefio

Feather y Rauter
(2004)

Comportamiento organizativo

El comportamiento organizativo esta positivamente relacionado con la in-
seguridad percibida en la estabilidad del puesto de trabajo
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Cuadro 3 (continuacién).- Resumen de aportaciones

AUTORES

TEMA DE ESTUDIO

PRINCIPALES APORTACIONES

Good, Page y
Young (1996)

Conflicto familia-trabajo, actitudes de
trabajo y rotacién de puestos

La existencia del conflicto familia-trabajo tiene una influencia directa ne-
gativa en el compromiso, independientemente del nivel jerarquico en que
se encuentre el director.

Griffin (1991)

Disefio de puestos de trabajo, percep-
ciones, actitudes y comportamientos
de los empleados

La importancia de la existencia de patrones de cambio a lo largo del tiem-
po y obtencién de maltiples medidas de las variables: percepcion sobre
las tareas asignadas, satisfaccion profesional, compromiso organizativo,
desempefio, absentismo y propensién para la dimision

Haar y Spell (2003)

Politicas de conciliacion del trabajo
con la vida familiar, compromiso y sa-
tisfaccion

Los empleados que no hacen uso de los beneficios proporcionados por las
politicas de conciliacién del trabajo con la vida familiar muestran una ac-
titud de repulsa en relacién a este tipo de politicas, y actitudes negativas
en relacion al apoyo o beneficios proporcionados por la organizacion, pe-
ro sin impacto en el compromiso organizativo y en la satisfaccién

Heshizer (1994)

Planes de beneficios flexibles, satis-
faccién, compromiso, e intenciones de
dimision

Los planes de beneficios flexibles tienen un impacto moderado en la sa-
tisfaccion profesional, compromiso organizativo e intenciones de dimi-
sion

Holtom et al..
(2002)

Empleados y tipos de jornada

La congruencia entre el tipo de jornada preferido por el empleado y el ti-
po de jornada proporcionado por la organizacion esta positivamente aso-
ciada a la satisfaccion profesional, y al compromiso organizativo

Hooft et al. (2004)

Prediccién del comportamiento en la
blsqueda de empleo

El compromiso organizativo estd negativamente asociado a la intencién y
al comportamiento de bisqueda de empleo

Igbaria y Greenhaus
(1992)

Carrera, satisfaccion, compromiso y
evaluacién del desempefio

La evaluacion del desempefio suelen tener efectos positivos en la evolu-
cion de la carrera profesional y, consecuentemente, en la satisfaccion pro-
fesional y en el compromiso organizativo

Ingersoll et al.
(2002)

Satisfaccion, compromiso, intenciones
de hacer carrera de enfermeria

El entorno organizativo, la formacion y las caracteristicas personales de
las enfermeras (ya empleadas) afectan a su satisfaccion profesional, su
compromiso organizativo y sus planes de continuidad como enfermeras.

Irving et al. (1997)

Dimensiones del compromiso ocupa-
cional

La satisfaccion profesional esta positivamente relacionada con los com-
promiso s afectivo y normativo

lverson y Deery
(1997)

Cultura de rotacion de los empleados
en la industria hotelera

Una cultura de rotacion es considerada aceptable por los propios emplea-
dos, independientemente de su vinculo laboral, y afectando positivamente
a la satisfaccion laboral

Johnson y O’Leary-

Compromiso organizativo en el per-

Los empleados que sienten que las promesas hechas por la organizacién
fueron incumplidas, tienen mas actitudes criticas en relacién al empleador

Kelly (2003) sonal de ventas sin influir en el desempefio
Johnston et al. Compromiso organizativo en el per- | La ausencia de ambigiiedad del papel profesional y la satisfaccion contri-
(1990) sonal de ventas buyen significativamente en el desarrollo del compromiso organizativo

Keller (1997)

Implicacion en el trabajo, compromiso
y desempefio

La implicacion en el trabajo es un buen previsor del desempefio profesio-
nal de los trabajadores del conocimiento implicados en el area cientifica

Kim et al. (1996)

Intenciones de carrera profesional en
los médicos

Las intenciones de hacer carrera profesional se explica por siete variables
de impacto decreciente: compromiso, satisfaccién, mejores oportunidades
de trabajo, mercado de trabajo, expectativas, afectividad y promocién

Kuehn y Al-Busaidi
(2002)

Comportamiento organizativo en Oc-
cidente

La satisfaccion y el compromiso normativo son buenos previsores del
comportamiento organizativo

Lam et al.. (2002)

Retroalimentacion de la evaluacion
del desempefio en la cultura china

La afectividad negativa modera la relacion entre la retroalimentacion de
la evaluacion del desempefio y las actitudes de trabajo

Los empleados que creen entender el sistema de evaluacion del desempe-

Hong Kong y Australia

Levy y Williams Percepciones y conocimiento sobre el |fio en la organizacion, suelen: 1) aceptar mejor y mas favorablemente el

(1998) sistema de evaluacion del desempefio |retorno de su evaluacion de desempefio y el propio sistema de evaluacion;
2) estar mas satisfechos con su trabajo

Lok y Crawford Cultura corp_o’rativa, estilo de lideraz- |Las culturas de apoyo a la innovaci()n tienen impacto en la satisfacci(’)_n

(2002) go, satisfaccion, y compromiso en profesional y en el compromiso. El impacto es mayor entre los australia-

nos que entre los chinos

Maier y Brunstein
(2001)

Metas profesionales, satisfaccion pro-
fesional y compromiso de los recién
incorporados

La interaccion entre el compromiso de alcanzar las metas y la posibilidad
de alcance, solo tienen impacto en la satisfaccion profesional y en el
compromiso de los recién incorporados en la organizacion durante los
primeros meses de trabajo

Mannheim et al.
(1997)

Satisfaccion profesional de los profe-
sionales de las tecnologias punta

La edad tiene efecto positivo en el nivel del compromiso organizativo y
en la satisfaccion profesional. EI desempefio profesional esta significati-
vamente relacionado con la satisfaccién profesional, pero la relacion dire-
cta es débil

Mathieu (1991)

Antecedentes del compromiso y de la
satisfaccién.

De un modo general, los constructos compromiso y satisfaccion estan re-
ciprocamente relacionados

McNeese-Smith
(1996)

Liderazgo, productividad, compromi-
so0 y satisfaccion

Relacion positiva entre los comportamientos de liderazgo de los directi-
vos y la productividad, satisfaccion profesional y compromiso organizati-
vo de los empleados

Meyer et al. (1989)

Compromiso y desempefio

El compromiso afectivo estd positivamente correlacionado con el desem-
pefio profesional

Morrison (1997)

Franquicia, satisfaccion, compromiso
y desempefio

La satisfaccion profesional del franquiciado tiene una influencia positiva
en las relaciones con el franquiciador, en el desempefio
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Cuadro 3 (continuacién).- Resumen de aportaciones

AUTORES

TEMA DE ESTUDIO

PRINCIPALES APORTACIONES

Naumann (1993)

Antecedentes y consecuencias de la
satisfaccién

Los afios de experiencia internacional parecen no tener impacto en el cre-
cimiento del compromiso del trabajador

Cambio de actitudes de los empleados

Existe un descenso significativo de las caracteristicas percibidas del tra-

y desempefio

ﬁ?;,vggrf]igk (1993) después de un proceso de adquisicién |bajo, de la satisfaccion y del compromiso como respuesta minimizadora
Y de una empresa al efecto desestabilizador generado por la adquisicién
- . L : Las organizaciones con mas empleados profesionalmente satisfechos
Ostroff (1992) Relacién entre satisfaccion, actitudes tienden a ser mas efectivas que sus congéneres con empleados menos sa-

tisfechos

Oswald et al. (1994)

Implicacion de los directivos en la es-
trategia

La implicacion de los directivos en la formulacién de la estrategia tiene
impacto directo en la satisfaccion, en el compromiso y en la implicacién
de sus tareas

Parnell y Crandall
(2003)

Comportamiento, compromiso, y sa-
tisfaccion en la cultura arabe

Los comportamientos considerados como positivos en una cultura no son
siempre vistos como tal en distinto entorno cultural

Trabajo por turnos y la jerarquica en

El comportamiento de los empleados que trabajan por turnos es bajo en

Pattanayak (2002) la empresa virtud de la ausencia de desafios e integracion
Los empleados afectados por un proceso de reestructuracion organizativa
Probst (2003) Reestructuracion organizativa presentan significativamente: 1) menores percepciones de seguridad; 2)

niveles de satisfaccion mas bajos; 3) reacciones afectiva negativas; 4) in-
tenciones de dimisién mas elevadas; 5) decrecimiento del compromiso

Saks et al. (1996)

Etica laboral, actitudes e intenciones
de dimision, y empleo temporal

Fuerte creencia en la ética laboral esta directamente relacionada con nive-
les elevados de satisfaccion y compromiso , e indirectamente relacionada
con las intenciones de dimisién

Sanchez y Petra
(1996)

Discriminacion laboral de los hispa-
nos

La percepcion de la discriminacion tiene un impacto estresante en el re-
sultado del trabajo, influyendo en la satisfaccion y en el compromiso

Shore et al. (1990)

Actitudes en el trabajo e intenciones
de comportamiento

Las actitudes de trabajo estan mas fuertemente asociadas a la satisfaccion
profesional que tiene una relacién importante con el desempefio, absen-
tismo e intencién de dimision

Tansky et al. (1997)

Demografia, estatus laboral y com-
promiso

Los trabajadores que no perciben discriminacion entre las personas de
jornada a tiempo parcial y tiempo completo, tienen mayor nivel de com-
promiso

Tepper et al. (2004)

Comportamiento organizativo y com-
portamiento abusivo de los superviso-
res

Los comportamientos estan positivamente relacionados con el compromi-
so afectivo y satisfaccion profesional cuando la supervision presenta ba-
jos niveles de comportamiento abusivo

Ting (1997)

Satisfaccion en los funcionarios del
Gobierno federal EE.UU.

La satisfaccion profesional de los funcionarios esta determinada por: 1) el
puesto de trabajo; 2) organizacion; y 3) el propio individuo

Vancouver et al.
(1994)

Congruencia de metas organizativas
entre trabajadores y supervisores

La diferencia de metas prioritarias entre compafieros de trabajo y supervi-
sores es una relacion compleja, con impacto en la satisfaccién del indivi-
duo, su compromiso y la intencién de dimisién

Vigoda-Gadot et al.
(2003)

Técticas de influencia y percepcion de
las politicas organizativas

La percepcion de las politicas organizativas tiene impacto en la satisfac-
cién profesional y en el compromiso

Walumbwa et al.
(2004)

Eficacia colectiva y liderazgo trans-
formacional

El liderazgo transformacional tiene impacto en la satisfaccion y compro-
miso, y en menor proporcién sobre la dimision. La eficacia colectiva in-
fluye en las relaciones entre el liderazgo transformacional y los resultados
del trabajo

Yilmaz (2002)

Desempefio del personal de ventas y
actitudes de trabajo

Muchos estudios en este ambito son contradictorios, siendo una posible
razén la existencia de tres moderadores que muestran como la satisfac-
cion puede desempefiar diferentes funciones a nivel intrinseco y extrinse-
co

Yousef (2002)

Satisfaccion como mediador del estrés
laboral y del compromiso

La ambigiiedad en la funcion del puesto influye negativamente en la or-
ganizacion, y la satisfaccién influye positivamente

para la revision y evaluacion de los resultados de
la investigacion empirica: se han realizado un
nimero de estudios independientes en un tema
particular, usando conjuntos de datos y métodos
diferentes, entonces la combinacién por acumu-
lacion cuantitativa de sus resultados puede apor-
tar mayor profundidad y poder explicativo que el
mero listado de los resultados individuales.

El meta-analisis consiste en identificar y revi-
sar los estudios sobre un determinado problema,
con el fin de dar una estimacion cuantitativa sin-
tética de todos los estudios disponibles, sin nece-
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sidad de acceder a los datos originales de
estos.

En una época caracterizada por la expansién
del nimero de articulos de investigacion, se hace
cada vez mas dificil Ilevar a cabo una revision
critica de la literatura que sea equilibrada y no
sesgada por los juicios de valor del autor, por sus
errores de interpretacion, por la subjetivad, y por
el rechazo de evidencias que van en contra de
sus pensamientos. De ahi, como sefiala Rosent-
hal y DiMatteo (2001), la utilizacion del meta-
andlisis tiene la virtud de extraer conclusiones
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mas claras de la literatura que el empleo de los
métodos cualitativos.

Sin embargo, cualquiera que sea el método
utilizado en una revision, el mismo tiene tantas
ventajas como limitaciones. En el caso del meta-
analisis la principal ventaja es dar respuesta a los
problemas planteados por las limitaciones de
otros tipos de revision, como por ejemplo, la
subjetividad que suele afectar a las revisiones
narrativas (Rosental y DiMatteo, 2001; Fitzge-
rald y Rumrill, 2003). Por otro lado, de entre las
principales criticas hechas al meta-andlisis, la
gue suele ser mas frecuente es la designada por
«combinacion de manzanas y naranjas», basan-
dose en los argumentos siguientes: 1) el meta-
andlisis trata de resumir los resultados de estu-
dios que varian notablemente en su operacion y
en la medicion de las variables independientes y
dependientes; 2) emplea tipos muy diversos de
unidades de muestreo para encontrar respuestas a
cuestiones que son similares, aunque a menudo
no idénticas.

En las revisiones de la literatura, ya sean cua-
litativas o cuantitativas, suele ser dificil encon-
trar réplicas exactas de estudios anteriores, sien-
do mas normal encontrar estudios que tratan el
mismo problema con metodologias diferentes,
asi como estudios que no tienen su enfoque en el
problema, pero que pueden aportar datos rele-
vantes y (tiles para el problema que se pretende
analizar. Tal hecho ocurre en los trabajos rele-
vantes que hemos revisado, que fueron hechos
en momentos determinados de tiempo, por in-
vestigadores distintos, muchas veces sin una ba-
se tedrica comun, y manejando aspectos desigua-
les relacionados con el desempefio. El andlisis
previo de las caracteristicas de estos estudios in-
dependientes, respaldd la seleccién de este mé-
todo como el més apropiado para integrar y ana-
lizar los resultados empiricos a través de la lectu-
ra de dichos trabajos.

DESARROLLO DEL METODO

Para realizar el meta-analisis (Rosental y
DiMatteo, 2001; Stanley, 2001; Fitzgerald y
Rumrill, 2003) son basicamente necesarios seis
pasos: 1) Identificar y precisar el tema a investi-
gar; 2) Revisar la literatura y seleccionar los tra-

Satisfaccion profesional y compromiso organizativo...

bajos de forma sistematica; 3) Codificar los tra-
bajos; 4) Hacer la combinacién de los mismos
por acumulacion de los resultados, determinar el
promedio y la variacion de la dimensién del
efecto; 5) Analizar los datos e identificar even-
tuales moderadores; 6) Elaborar interpretaciones
y conclusiones.

Procedimos a la busqueda de articulos de in-
vestigacion publicados entre 1989 y 2005 en las
bases de datos Proquest, Ovid, Wiley Interscien-
ce y Blackwell Synergy mediante el uso de pala-
bras clave como «Job satisfaction», «Organiza-
cional commitment», «performance», «perfor-
mance appraisal», permitiendo la identificacion
de 156 articulos que contestaban a los términos
seleccionados y cuyos resumenes fueron anali-
zados para una primera revision. En la seleccion
de los estudios pertinentes adoptamos las reglas
siguientes: 1) El articulo contiene datos de cam-
po, eliminando todos aquellos con datos experi-
mentales o casi experimentales basados en
alumnos de universidades (por no corresponder
totalmente al marco del andlisis); 2) El articulo
contener un efecto “r” (coeficiente de correla-
cion de Pearson) referido a la relacion del anali-
sis y al respectivo tamafo de la muestra “N”, ya
que sin uno de estos datos no es posible proceder
a los célculos estadisticos; 3) Los articulos deben
facilitar informacion que permitan codificar los
trabajos en cuanto al tipo de organizacion, sector
de actividad, tipo de trabajador, ocupacion y re-
gion, lo que hara posible agregar los estudios por
grupos similares a efectos de andlisis y hallar
eventuales moderadores.

Con base en la lectura de los resumenes de
los 156 articulos iniciales fueron seleccionados
95 articulos, y descartados 61 por tratarse de ar-
ticulos tedricos. De los 95 articulos selecciona-
dos fueron descartados 37 por no proporcionar la
informacion prevista en los puntos 2) y 3) del
parrafo anterior. De los 58 articulos que queda-
ron fue posible trabajar un total de 68 muestras,
ya que algunos de los articulos presentaban méas
de una muestra (anexo).

Los datos de los articulos fueron registrados
y codificados en una hoja de calculo Excel con
la siguiente configuracion: 1) item; 2) Autor; 3)
Afo; 4) Pais; 5) Publicacion; 6) Tipo de organi-
zacion; 7) Sector de actividad; 8) Tipo de traba-
jador; 9) Ocupacion; 10) Jornada; 11) Tamafio
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de la muestra; 12) Medida de correlacién r. Pos-
teriormente, los datos referentes a la codificacion
Pais fueron agrupados en seis regiones cultura-
res: Pacifico, Islam, Europa, América del Norte,
Asia, e Israel.

Cuando la distincién entre un trabajador de
«cuello blanco» y un trabajador de «cuello del
conocimiento» era poco clara, (casos de dudosa
clasificacion) fueron objetos del andlisis de un
panel de expertos para aclarar diferencias.

PROCEDIMIENTOS DE META-ANALISIS

La literatura revisada sobre procedimientos
de meta-andlisis (Bhandari et al., 2004; Durlak y
Lipsey, 1991; Fitzgerald y Rumrill, 2003; Hun-
ter y Schmidt, 1990; Rosenthal y DiMatteo,
2001) da la posibilidad al investigador para que
pueda optar por distintos tipos de meta-analisis:
modelo descriptivo (en el que no aparecen infe-
rencias y solo se describe la poblacion; eficacia
de este tratamiento, es utilizada para hacer infe-
rencias a cerca de las diferencias entre grupos de
referencia y grupos de control, y es muy utiliza-
do para revisar estudios experimentales, y en el
empleo de correlaciones para estimar la correla-
cion de poblaciones y agregar estudios de cam-
po); modelos de efectos fijos o aleatorios y nive-
les de profundidad del meta-anélisis (por ejem-
plo, correccién del error de la muestra, correc-
cion de los errores de sesgo causados por los
errores de medicion, y correccién de otros ins-
trumentos) de acuerdo con el tipo de estudio que
pretenda realizar, y los datos que estén disponi-
bles. En nuestro caso se ha elegido hacer un me-
ta-andlisis esencial (Hunter y Schmidt, 1990) de
caracter exploratorio sobre los datos empiricos
en la literatura revisada.

Para las medidas de los efectos totales y co-
rregir el error de las muestras de las correlacio-
nes observadas usamos los procedimientos de
Hunter y Schmidt (1990) igualmente descritos
por Lyons (2003). En primer lugar, se debe es-
timar la media ponderada de las correlaciones
empiricas a través de la ecuacién 1. Seguidamen-
te, tomando el valor de la media ponderada se
procede a la estimacion de la varianza total ob-
servada en las correlaciones empiricas haciendo
uso de la ecuacion 2. A continuacion, una vez

Satisfaccion profesional y compromiso organizativo...

gue cada estudio utilizados en el meta-analisis
tiene errores de muestreo y medicion, es necesa-
rio determinar la variacion del error de muestreo
de los coeficientes de correlacion examinados, lo
cual se puede calcular aproximadamente por la
ecuacion 3 (Hunter y Schmidt, 1990).

Kk

Zni'ri

r==— N 1)
k
Zni (=)
S = 0
¥2\2
=t ol (1,; ) ®)

siendo r; la correlacion del efecto en el estudio i
(i=1,....,k); n; el numero de personas en el estu-
dio i (i=1,...,k); N el total de personas, N=n;+n,
+...+ny; k el nimero de estudios primarios.

Es de sefialar que el error de muestreo se re-
fiere a la parte estimada de la variacion debida a
la influencia de los (pequefios) tamafios de las
muestras obtenidas aleatoriamente, aunque no
estén afectadas por ningin sesgo. Esta valora-
cion del error de muestreo es ademas importante
para valorar el error de las mediciones como re-
sultado de la heterogeneidad de los estudios: la
varianza de la correlacion por si sola no es una
medicion adecuada de la heterogeneidad y/o
homogeneidad, ya que debido al error de mues-
treo su extension es sisteméaticamente mayor que
la varianza de los valores verdaderos. Por lo tan-
to, para medir la variacion de la poblacion, se
extrae la variacion del error de muestreo de la
variacion de los coeficientes de correlacion, lo
que permitira comprobar si la variacion entre es-
tudios se debe a la influencia de errores estadis-
ticos, y si las correlaciones empiricas obtenidas
son homogeéneas.

Las correlaciones empiricas obtenidas son
consideradas homogéneas en el caso de que al
menos el 75% de la varianza observada se deba a
la varianza del error de muestreo. En el caso de
que este supuesto se cumpla no es necesaria la
busqueda de otras variables moderadoras, puesto
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gue éstas no sesgan las correlaciones empiricas,
por tanto, la mayoria de la variabilidad es expli-
cada por el error de muestreo. Todavia este um-
bral del 75% puede reducirse hasta el 60% cuan-
do solo es posible estimar el error de muestreo
(Hunter y Schmidt, 1990) debido al hecho de
que la regla del 75% esta basada en la correccién
del efecto combinado del error de muestreo, de
rango y de medida. Como en nuestro caso la in-
formacion proporcionada por los estudios prima-
rios sélo permitia corregir el error de muestreo,
fue adoptado el umbral del 60% para determinar
la homogeneidad y la eventual necesidad de
bdsqueda de otras variables (o la necesidad de
correccion de otros estadisticos) que puedan ex-
plicar de donde procede la variabilidad.

Debemos sefialar que la regla del 75% (60%)
es arbitraria y carece de validez estadistica, ra-
z6n por la cual, existen otros métodos que suelen
ser mas utilizados para verificar la existencia de
eventuales variables moderadoras y/o caracteris-
ticas de estudios primarios que puedan influir en
los resultados obtenidos: por lo que se utiliza la
prueba chi-cuadrado y los intervalos de credibi-
lidad. Correspondiendo respectivamente la apli-
cacion de las ecuaciones 4 y 5. En el caso del
uso del método de la prueba Chi cuadrado, el
Unico estadistico considerado es el error de
muestreo. Si la Chi cuadrado es significativa,
probablemente estamos ante la existencia de
moderadores, ya que una Chi cuadrado significa-
tiva muestra que una varianza tan elevada no es
debida sélo al error de muestreo. En el caso del
uso del método del intervalo de credibilidad,
conviene observar que no sea confundido con el
intervalo de confianza (ecuacion 6), pues lo es-
timado es la probabilidad de existencia de mode-
radores y no la probabilidad del “r” corregido
por estar contenida en un determinado intervalo.
Si el intervalo de credibilidad contiene el valor
cero, deberemos buscar la existencia de eventua-
les moderadores en la correlacion.

Satisfaccion profesional y compromiso organizativo...

En nuestro estudio sobre la correlacion
«compromiso organizativo-satisfaccién», proce-
dimos a los siguientes célculos: 1) con y sin las
grandes muestras, para verificar el impacto de
las grandes muestras en los resultados obtenidos;
2) calculo del r promedio ponderado por los
agregados siguientes: 2.1) Tipo de organizacion;
2.2) Sector de actividad; 2.3) Tipo de trabajador;
2.4) Ocupacién; 2.5) Region.

Estos calculos permiten un analisis mas deta-
Ilado que el aparecido en la correlacion, permi-
tiendo hacer comparaciones dentro de los agre-
gados, entre agregados y en relacién al caso ge-
neral.

RESULTADOS Y ANALISIS

La relacion “Compromiso organizativo-sa-
tisfaccion Profesional” presenta tamarfios del va-
lor del efecto r entre -0,22 y 0,84 para un con-
junto de 68 muestras, correspondientes a una
muestra agregada de 77.823 personas. Debido a
la existencia de grandes muestras en cinco de es-
tas que representan un total de 60.541 personas,
fue necesario verificar su impacto en el r prome-
dio calculado. Se ha constatado que la inclusion
de esas cinco muestras no tiene un impacto sig-
nificativo en el r promedio calculado (crecimien-
to del r promedio en 0,03), pero su inclusion im-
plica un fuerte descenso de la varianza observa-
da debida al error de muestreo, es decir, una me-
nor homogeneidad. Por esta razon se han descar-
tado las cinco muestras de los resultados y del
analisis que presentamos sobre los agregados re-
feridos en 2.1 a 2.5 del apartado anterior. En el
grafico 1 presentamos la dispersion de las corre-
laciones de los estudios primarios (sin muestras
grandes) y en el cuadro 4 de los resultados obte-
nidos.

Al aplicar el intervalo de confianza a un nivel
de 95% (Hunter y Schmidt, 1990), se observd

N2 = N .52 4) que dicho intervalo para cada r promedio calcu-
k-1 (1_F2)2 r lado no incluye el valor cero (vd. cuadro 4, co-
lumna “Confianza”), nos llevé a considerar que
- las correlaciones medias halladas son significati-

=r+ As% =52 ¢ . : ;
ler =r+196-s; -, ©) vas. Asi, es posible afirmar que existe una rela-
1_7? cion positiva y significativa, moderadamente
lco=r i1196.__r (6) elevada en el caso general y sin grandes mues-

N —k tras.
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Gréfico 1.- Relacion compromiso organizativo y satisfaccién (sin muestras grandes)
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Cuadro 4.- Resultados del meta-analisis

GRUPO DE ANALISIS | k N r s’ s | Regla 60% CREDIBILIDAD | CONFIANZA Chi-
Li Ls Li Ls cuadrado
General 68 77.823 | 0,56 0,016 | 0,000 2,50 0,32 0,80 0,56 0,56 | 2.659,65
General (sin grandes) 63 | 17.282 | 0,53 0,034 | 0,002 555| 0,18 0,88 0,52 0,54 | 1.136,06
Tipo de organizacion
Mezcla 6 1.866 | 0,54 0,004 | 0,002 36,23| 0,44 0,65 0,51 | 0,57 16,56
Privado 38 10.388 | 0,54 0,040 | 0,002 4,59 0,16 0,92 0,53 0,55 827,86
Publico 13 3.512 | 0,50 0,035 | 0,002 590| 0,15 0,86 0,48 | 0,53 220,36
Sin Sector 6 1516 | 0,47 0,02 | 0,002 9,65 0,18 0,76 0,43 0,51 62,2
Sector de actividad
Comercio 7 1.938 | 0,68 0,005 | 0,001 22,33 0,56 0,80 0,65 0,70 31,35
Hosteleria 2 307 | 0,64 0,001 | 0,002 218,89 | 0,64 0,64 0,58 | 0,71 0,91
Mezcla 13 4.721 | 0,61 0,022 | 0,001 4,91 0,33 0,89 0,59 0,63 264,82
Seguridad 4 1.523 | 0,54 0,057 | 0,001 2,33| 0,07 1,00 0,50 | 0,57 171,44
Salud 8 1.694 | 0,53 0,006 | 0,002 41,44 0,42 0,65 0,50 0,57 19,3
Educacion 4 1.060 | 0,48 0,036 | 0,002 6,25| 0,12 0,84 0,44 | 0,53 64,02
Tl e Servicios 2 676 | 0,46 0,014 | 0,002 12,91 0,24 0,68 0,40 0,52 15,49
Banca 8 1.960 | 0,43 0,035 | 0,003 7,79| 0,08 0,78 0,40 | 0,47 102,76
Ciencia Tecnologia 3 1431 | 0,41 0,005 | 0,001 28,55 0,29 0,562 0,36 0,45 10,51
Industria 7 926 | 0,39 0,087 | 0,005 6,27| -0,18 0,95 0,33 | 0,44 111,66
Administracion publica 5 1.046 | 0,38 0,011 | 0,003 30,89 0,21 0,55 0,33 0,43 16,19
Tipo de trabajador
Mezcla 21 6.953 | 0,56 0,014 | 0,001 10,06 0,34 0,78 0,54 0,58 208,73
Cuello del Conocimiento | 24 6.618 | 0,52 0,040 | 0,002 4,741 0,14 0,91 051 | 0,54 505,94
Cuello Blanco 15 2.902 | 0,51 0,057 | 0,003 5,07 0,05 0,96 0,48 0,53 295,61
Cuello Azul 3 809 | 0,37 0,041 | 0,003 6,85| -0,02 0,75 0,31 | 0,43 43,79
Ocupacion
Vendedor 4 1.570 | 0,76 0,00 | 0,000 489 | 0,64 0,89 0,74 | 0,78 40,86
Mezcla 35 10.040 | 0,55 0,02 | 0,000 0,56 0,29 0,81 0,53 0,56 357,13
Directivo 13 2.574 | 0,52 0,05 | 0,003 563| 0,10 0,94 0,49 | 0,55 230,94
Investigador 2 704 |0,43 0,01 | 0,002 20,95 0,27 0,60 0,37 0,49 9,54
Militar 2 711 10,35 0,04 | 0,002 494 | -0,05 0,75 0,29 | 0,42 40,52
Maestro 3 494 10,35 0,04 | 0,005 11,08| -0,03 0,73 0,27 0,43 27,08
Caja 2 855 | 0,26 0,01 | 0,002 17,66 | 0,07 0,46 0,20 | 0,33 11,33
Region
Pacifico 4 837 | 0,65 0,004 | 0,002 4552 | 0,56 0,73 0,61 | 0,69 8,79
Islamica 7 2.467 | 0,55 0,054 | 0,001 2,57 0,10 1,00 0,562 0,58 272,87
Europea 2 1.070 | 0,54 | 0,00001 | 0,001 | 13.436,64| 0,54 0,54 0,50 | 0,58 0,01
Norte Americana 39 9.795 | 0,52 0,030 | 0,002 7,05 0,20 0,85 0,51 0,54 553,36
Asidtica 8 1.993 | 0,52 0,068 | 0,002 316| 0,02 1,02 0,49 | 0,55 253,44
Israel 3 1.120 | 0,42 0,003 | 0,002 71,97 0,36 0,47 0,37 0,46 4,17
Li = Limite inferior; Ls = Limite superior.
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Siguiendo los procedimientos de busqueda de
moderadores (Hunter y Schmidt, 1990) y toman-
do la regla del umbral del 60%, los datos sugie-
ren la existencia de moderadores, con excepcién
de los casos “Hosteleria” en el grupo sector de
actividad y “Europa” e “Israel” en el grupo re-
gion., confirmado por las amplitudes de los in-
tervalos de credibilidad y por los elevados valo-
res chi cuadrados calculados (comparados con
valores tabulados para un nivel de significacion
de 0,05).

En el grupo “tipo de organizacion”, se cons-
tata que las organizaciones privadas y las orga-
nizaciones combinadas (inclusion de las publi-
cas) presentan una correlacion mas elevada que
las organizaciones publicas, la cual es idéntica y
préxima de la correlacién general. El sector pu-
blico y el agregado sin identificacion de sector
son los que presentan mas baja correlacion, adn
asi moderadamente elevada.

Analizando los datos por sectores de activi-
dad, se registra que los mejores promedios estan
en el comercio, hosteleria y actividades combi-
nadas. Las actividades de seguridad (militares y
policia) y salud se sitlan en valores semejantes
al promedio general. Las restantes actividades
presentan una correlacién por de abajo del pro-
medio general, siendo la industria y administra-
cion publica las que presentan las correlaciones
mas bajas.

En cuanto al grupo “tipo de trabajador”, los
valores calculados ponen de manifiesto que los
trabajadores «cuello azul» presentan una corre-
lacion moderadamente baja, coincidiendo con la
correlacion encontrada en el caso de la industria.
Los restantes trabajadores presentan correlacio-
nes semejantes entre si y con el promedio gene-
ral.

Considerando los datos del grupo “ocupa-
cion”, se registra que el personal de ventas es
quien presenta la correlacion mas elevada e in-
cluso por encima de la correlacion hallada para
el caso del comercio. Los agregados “mezcla” de
ocupaciones y “directivos” reflejan el mismo or-
den que el promedio general. Es igualmente
oportuno sefialar, que los restantes promedios re-
ferentes a las ocupaciones estan por debajo del
promedio general. Una posible razén es el pe-
guefio nimero de estudios y el tamafio de las
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muestras: es de notar que afiadir dos grandes
muestras referentes a los maestros, fueron saca-
das de los calculos, situando a estos en un pro-
medio de 0,61 con una varianza de 0,017 (k = 5,
N = 25.935).

Por regiones, el promedio mas bajo es el de
Israel. Las regiones asiatica, norteamericana, eu-
ropea y paises de cultura islamica presentan
promedios semejantes entre ellas y el promedio
general. La region del pacifico presenta el pro-
medio mas elevado, o sea, una correlacién mo-
deradamente elevada. Sefialar que las regiones
Europa e Israel no presentan evidencia de mode-
radores, pero en virtud del nimero reducido de
estudios los datos deben ser considerados con la
debida prudencia.

CONCLUSIONES Y LIMITACIONES

De modo general, los datos agregados permi-
ten concluir la existencia de una correlacion mo-
deradamente elevada en la relacién entre el com-
promiso organizativo y satisfaccién profesional,
que se ve afectada por la existencia de diversos
moderadores: Si por un lado, el tipo de organiza-
cion no parece influir significativamente en la
relacién, por otro, el tipo de ocupacién y el sec-
tor de actividad parecen hacerlo con resultados
distintos: hay ocupaciones y sectores de activi-
dad donde la relacion positiva es mucho mas
fuerte que en otras ocupaciones y sectores.

Los promedios obtenidos en el grupo “tipo de
trabajador” sugieren la importancia de esta rela-
cion para el caso de los trabajadores “cuello
blanco” y “cuello del conocimiento”, eviden-
ciando que la magnitud de la correlacion es idén-
tica y muy superior al caso de los trabajadores
“cuello azul”.

Desde el punto de vista cientifico los datos de
los distintos grupos del anélisis confirman la
existencia de una relacion importante entre la va-
riable compromiso organizativo y la variable sa-
tisfaccion profesional, ocurriendo lo mismo en
los casos de una relacion moderadamente baja,
ya que todas las correlaciones medias halladas
son significativas. Los distintos grupos parecen
influir como moderadores de la relacion, ya que
todavia no hay suficiencia empirica que demues-
tre porque solo los agregados “Hosteleria”, “Eu-
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ropa” e “Israel” son los Unicos en los que no hay
presencia de moderadores. Los restantes agrega-
dos demuestran la existencia de moderadores y
sugieren la necesidad de investigaciones futuras
sobre los mismos: los agregados pueden ser mo-
deradores espurios de la relacion, debido a la
eventual existencia de moderadores transversa-
les, los cuales pueden ser los verdaderos mode-
radores de la relacion.

Considerando la evaluacion del desempefio
como causa del compromiso organizativo y de la
satisfaccion profesional (Babakus et al., 1996;
Brown y Peterson, 1994; Churchill et al., 1985),
y sin olvidar como sefiala Galan (2006) que pue-
de ser revelado de un modo asimétrico y parcial,
convendra en futuras investigaciones analizar el
impacto de los sistemas de evaluacién del des-
empefio y de los resultados de las evaluaciones
en esta relacién. Por otro lado, se ve conveniente
intentar detectar o explicar las diferencias en
funcién de la ocupacion del trabajador, del tipo
de organizacion, y liderazgo, del sector de acti-
vidad y la region donde se trabaja.

Desde el punto de vista practico, el conoci-
miento de la magnitud positiva de esta relacion
aporta la posibilidad de encontrar medios e ins-
trumentos de mejora, razén por la cual, conven-
dré investigar los factores que influyen en el cre-
cimiento o mantenimiento de los niveles del
compromiso organizativo y satisfaccion profe-
sional de los distintos tipos de trabajadores.

En sintesis sefialar que la literatura revisada y
elegida, con base en la existencia de datos empi-
ricos sobre la relacidn compromiso organizativo-
satisfaccion profesional, demuestra la importan-
cia de la relacién de otros constructos y las con-
clusiones que pueden ser extraidas de trabajos
basados en esta relacién. Concretamente, en el
estudio de la relacién compromiso organizativo-
satisfaccion profesional, los resultados obtenidos
permiten concluir la existencia de una correla-
cion significativa e importante entre las dos va-
riables, pero conviene, por un lado comprender
cual es el impacto del aumento o disminucién de
la satisfaccion en el compromiso organizativo, y
por otro, como se comporta la variable satisfac-
cion profesional en funcién de cambios en la va-
riable compromiso organizativo. Interesara
igualmente averiguar como se comportan los
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eventuales moderadores en ambos casos y el
comportamiento dinamico de la relacién a lo lar-
go del tiempo.

Entre las principales limitaciones del presente
estudio, hay que subrayar que el mismo estuvo
supeditado a los articulos publicados y disponi-
bles en las bases de datos electrdnicas, y no re-
fleja las investigaciones no publicadas. Durante
el periodo de la recogida de datos no pudimos
consultar la base «kEBSCOhost» por estar tempo-
ralmente no disponible. Otra limitacion es el tra-
bajar Unicamente sobre estudios publicados que
recogen el coeficiente de correlacién de Pearson,
pudiendo ser ampliado en futuras investigacio-
nes a estudios que no presenten dicho coefi-
ciente de correlacién, y que recojan los datos ne-
cesarios para la correspondiente transforma-
cion.

Dificultad metodoldgica de los casos de du-
dosa clasificacion del tipo de trabajador, como
trabajador “cuello blanco” o de «cuello del co-
nocimiento». Aunque los casos dudosos han sido
objeto del analisis de un panel de expertos, sub-
rayamos que constituy6 una dificultad adicional
para codificar los datos. Por lo que seria conve-
niente conocer el juicio de de un segundo panel
de expertos, permitiendo una triangulacién con-
firmatoria.

El analisis no contempla el estudio de otros
estadisticos que puedan influir en los resultados,
como es el caso en la correccion de rango (Hun-
ter y Schmidt, 1990), por ausencia de informa-
cién en muchos de los estudios. Igualmente por
ausencia de informacion, no fue posible el estu-
dio de los moderadores que pudieran comportar-
se como moderadores espurios.

IMPLICACIONES PRACTICAS

La naturaleza de la relacion compromiso or-
ganizativo y satisfaccion profesional, puede ser
de particular interés en periodos de cambios para
la organizacién, o en los procesos de incorpora-
cion y evaluacion del desempefio. Como sefiala
Mathieu (1991), los agentes del cambio en la or-
ganizacion pueden disefiar e introducir sus inter-
venciones especificamente para aumentar la sa-
tisfaccion profesional. De acuerdo con Mathieu
(1991) las dos variables estan reciprocamente re-
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lacionadas, dandose efectos de retroalimentacion
entre ambas. Este hecho es de utilidad, ya que se
puede emplear como un guia en la planificacion,
implementacion y mantenimiento de acciones
gue tengan como objetivo aumentar simultanea-
mente el compromiso organizativo y la satisfac-
cion en el trabajo.

La relacién es significativa en los casos de
los trabajadores “cuello blanco” y “cuello del
conocimiento”, por lo que llamamos la atencion
de directivos y gestores para mantener el control
sobre los niveles de satisfaccion y compromiso
(Farkas y Tetrick, 1989; Griffin, 1991) en la po-
litica de gestion de recursos humanos. Pues la
disminucidn del nivel en una de las variables se
ve acompafiada por la disminucion en la otra,
con las correspondientes implicaciones en el
desempefio del personal y organizacién (p. ej.
Chen, 2004; Farmer y et al., 2003; Meyer y et
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benchmarking. Igualmente, los resultados mas
bajos se encuentran en la industria y trabajadores
“cuello azul”, al tiempo que los resultados mas
elevados aparecen en personal de ventas, esto
sugiere que la industria podra aprovechar accio-
nes de benchmarking en organizaciones consti-
tuidas por personal de ventas.

Por Gltimo, aungue la correlacién no presenta
en el estudio una gran diferencia entre las distin-
tas regiones y respectivas identidades culturales,
en la literatura revisada se subraya distinciones
basadas en la diversidad cultural (p. €j., Bhuiany
Menguc, 2002; Lam et al., 1998), que pueden
ser tenidas en consideracion a la hora de disefiar
e implementar las politicas de fomento de la sa-
tisfaccién profesional y del compromiso organi-
zativo.

ANEXO. DATOS DE LAS MUESTRAS

al.,, 1989), productividad (McNeese-Smith,
1996), o cuando hay intencion de abandonar la RELACION COMPROMISO ORGANIZATIVO
organizacion (Aryee y et al., 2002, Naumann, Y SATISFACCION
1993). Ademas, el control de esta relacién, es Autor £no Pals N :
: : Uy ' Ambrose y Cropanzano | 2003 | USA 73| 0,63
importante como indicador de eventuales pro- Aryee et al. 2002 | India 153 0,66
blemas como, por ejemplo, en la aplicacion de la gﬁg!ew&zjaka ;ggg XSQ . 525 ggj
L .. S atinia dictri . uian y Menguc . Saudita )
Jystlma de los procedimientos y justicia distribu Bhuian et al. 1606 A Saudia | 5041 037
tiva .(Ambroze y Cropanzano, ?003); en la eva- Blakely et al. 2003 | USA 72| 06
luacion del desempefio profesional, ascensos y Bolon 1997 [ USA 202 05
premios; o en la deteccion de sesgos en los obje- Brashear et al. 2003 | USA 400| 0,74
fi del 1 ist d K Brooke et al. 1988 | USA 565| 0,55
ivos del los sistemas de recompensas (Kerr, Chen 2004 | Taiwan 749 073
1995); evaluacion del desempefio profesional y Clinebell y Shadwick | 2005 | USA 310 0,44
sus efectos. Puede ser Gtil como indicador de las Byneyllz!erce gggj 322 242133 gg
. . _ yne y Pierce .
congﬁcmnes del entorno que a-fect-a,n al compor Dyne y Pierce 5004 TUSA 186 052
tamiento deseado por la organizacion: bajo nivel Erdogan et al. 2004 | Turquia 267 | 016
de irregularidades y mayor nivel ético (Buckley Farkas y Tetrick 1989 | USA 440| 0,19
et al., 2001; Saks et al., 1996), comportamiento Farmer et al. 2003 | USA _ 21| 062
izati d. entre otros Blakelv et al Feather y Rauter 2004 | Australia 154 | 0,54
organizativo (vd. . y e Good, Page y Young 1996 | USA 383| 0,72
2003; Bolon, 1997), congruencia de metas indi- Griffin 1991 [USA 526 | 0,18
viduales y de la organizacion (Vancouver et al., Haatr] y Spell 2883 N-SZelanda 180 002
. : : : H Heshizer 1994 | USA 107 5
1994), eficacia del liderazgo y trabajo en equipo —— 1004 TUSA 791 078
(Walumbwa et al., 2004). _ _ Holtom et al. 2002 | USA 208 0,69
En el marco de “la nueva gestion puablica” Holtom et al. 2002 | USA 194] 075
(New Public Management), el hecho de que las Hooft et al. 2004 | Holanda 989 054
. . ivad tan una correla- Igbaria y Greenhaus 1992 | USA 531 04
organizaciones privadas presentan _ Ingersoll et al. 2002 | USA 1.853| 063
cion mas elevada que aquellas, sugiere la necesi- Irving et al. 1997 | Canadé 232 0,33
dad de que sus directivos detecten las razones de Irving et al. 1997 | Canada 232| 044
tal situacion, como identificacion de las mejores Iverson y Deery 1997 | Australia | 246| 0,66
s v e . Johnson y O'Leary- 2003 | USA 103| 0,69
préacticas utilizadas en las organizaciones priva- Kelly '
das, por ejemplo, a través de programas de Johnston et al. 1990 | USA 102| 0,58
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Autor Ano Pais N r
Keller 1997 |USA 532| 0,38
Kim et al. 1996 |USA 244| 0,52
Kuehn y Al-Busaidi 2002 |Sult. Oméan 153| 044
Lam et al. 2002 |Hong Kong 329 0,4
Levy y Williams 1998 |USA 62 0,6
Lok y Crawford 2004 |Australial | g5l g7
Hong Kong
Maier y Brunstein 2001 |Alemania 81| 053
Mannheim et al. 1997 |lsrael 727| 0,38
Mathieu 1991 |USA 588| 0,77
McNeese-Smith 1996 |USA 41| 0,39
Meyer et al. 1989 |Canada 61| 0,58
Morrison 1997 |USA 299| 0,61
Naumann 1993 |USA 184| 0,61
Newman y Krzystofiak | 1993 |USA 49| 0,56
Ostroff 1992 |Canada 13.808] 0,73
Oswald et al. 1994 |USA 226| 0,57
Parnell y Crandell 2003 | Egipto 114| 0,27
Pattanayak 2002 |India 90| -0,22
Pattanayak 2002 |India 90| 0,02
Pattanayak 2002 |India 90| 0,04
Pattanayak 2002 |India 90| 0,67
Probst 2003 |USA 313] 0,26
Saks et al. 1996 |Canada 145| 0,69
Sanchez y Petra 1996 |USA 139 0,66
Shore et al. 1990 |USA 566 0,6
Tansky et al. 1997 |Canada 245| 0,49
Tansky et al. 1997 |Canada 203| 0,63
Tepper et al. 2004 |USA 173| 0,58
Ting 1997 |USA 30.838| 0,54
Vancouver et al. 1994 |USA 11.633 0,48
Vigoda-Gadot et al. 2003 |Israel 169| 0,46
Vigoda-Gadot et al. 2003 |lsrael 224 0,5
Walumbwa et al. 2004 |China/India 402| 0,52
Yilmaz 2002 |Turquia 531| 0,74
Yousef 2002 |EM-Arabes| 61| g5p
Unidos
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