EL EFECTO MEDIADOR DE LA SATISFACCION LABORAL EN
LA RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE OPORTUNIDADES
DE EMPLEOS ALTERNATIVOS Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL. UN ESTUDIO DE CASO EN UNA
MAQUILA TAMAULIPECA

The mcdiating effect of labor satisfaction in the rclationship between
the pcrccption of alternative cmploymcnt opportunitics and the
organizational commiotment. A case study ina Tamaulipcca maquila

PEDRO ALBERTO HERRERA LEDESMA*
YESENIA SANCHEZ TOVAR**
MONICA LORENA SANCHEZ LIMON***

RESUMEN

El articulo tiene por objetivo analizar si la satisfaccion laboral ¢jerce un efecto mediador en
larelacion entre la percepcion de alternativas de empleo y el compromiso organizacional en la
industria maquiladora. Para verificar el modelo estadistico se realizé una prueba empirica con
145 operadores de linea en una maquiladora de insumos electrénicos en Victoria, en el estado
de Tamaulipas (México). La base datos fue analizada por medio del programa estadistico
SPSS. Entre los resultados, se establece que, aunque la percepcion de alternativas de empleo
afecta de manera negativa el compromiso organizacional, este efecto es mediado totalmente
por la satisfaccion laboral. El valor de este trabajo radica en que es la primera investigacion de
este tipo en el mercado laboral de la industria maquiladora. En conclusion, se determina que
el efecto de la percepcidn de alternativas de empleo no es directo, sino indirecto; esto debe
alentar a las gerencias de recursos humanos para esforzarse en reducir los comportamientos
opuestos al compromiso organizacional. En otras palabras, aunque la percepcion de ofertas
externas de otros posibles empleadores influye en la decisién de rechazar el compromiso or-
ganizacional, es la satisfaccién laboral la que finalmente determina la decisién de establecer
o no establecer un compromiso organizacional con el actual trabajo.
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ABSTRACT

The objective of the article is to analyze if job satisfaction has a mediating effect on the rela-
tion between the perception of job alternatives and the organizational commitment in the
maquilaindustry. An empirical test was carried out with 145 line operators in a maquiladora
of electronic supplies in Victoria, in the State of Tamaulipas (Mexico) to verify the statistical
model. The database was analyzed using the spss statistical program. Among the results, it
was established that, although the perception of employment alternatives negatively affects
organizational commitment, this effect is totally mediated by job satisfaction. The value of
this work lies in the fact that it is the first research of this kind in the labor market of the
maquiladora industry. In conclusion, it was determined that the effect of the perception of
employment alternatives is not direct, but indirect; the foregoing should encourage human
resources managers to strive to reduce behaviors opposed to organizational commitment. In
other words, although the perception of external offers from other potential employers has
an influence on the decision of rejecting organizational commitment, it is job satisfaction
that ultimately determines the decision of establishing or not establishing an organizational
commitment with the current job.

KEYWORDS: MEDIATING EFFECT, JOB SATISFACTION, PERCEPTION OF EMPLOYMENT ALTERNATIVES,
ORGANIZATIONAL COMMITMENT, MAQUILA.
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INTRODUCCION

La mayoria de las investigaciones de temas de mercado laboral maquilador se
centran en la problemdtica de rotacién de personal o en las condiciones laborales
y sociales de los obreros. Pocos estudios han buscado analizar ¢l compromiso
organizacional en esta industria, a pesar de que la literatura acerca de otros mer-
cados laborales ha sido enfética en establecer una clara relacién entre las conductas
laborales deseables y el compromiso organizacional (Gibson etal.,2011; Joo y Park,
2010; Sager y Johnston, 1989; Savery y Syme, 1996; Steers, 1977).

Las personas comprometidas no suelen abandonar la empresa en donde trabajan
ni buscan o aceptan otros empleos (Steers, 1977). Los empleados comprometidos
requieren menos supervision, e incluso buscan integrar las metas individuales a
las metas de sus empresas asumiéndolas como metas personales (Gibson et al.,
2011). Quienes se han comprometido presentan menos estrés laboral (Savery y
Syme, 1996, p. 20), evidencian mayor disposicion para asumir los valores organi-
zacionales y para realizar esfuerzo por la organizacién (Joo y Park, 2010, p. 494).
En el mismo sentido, los empleados que se sienten conectados con la empresa son
mds propensos a tomar decisiones individuales que promueven los valores y metas
de la organizacion, sin requerir supervision directa de la direccidn o incentivos
adicionales (Christensen, Nesbit y Stritch, 2017).

Sager y Johnston (1989) realizaron una investigacién entre empleados de em-
presas de servicios, en la que 135 agentes y supervisores de ventas respondieron
un cuestionario sobre compromiso organizacional. Los resultados indicaron que
quienes estin comprometidos muestran un alto nivel de socializacién, un bajo
desco de buscar otro trabajo fuera de la organizacién y un alto nivel de esfuerzo.

A pesar del interés por mantener elevado el compromiso de los trabajadores,
este es afectado por la percepcion de alternativas de empleo. Cuando la percepcion
de alternativas de empleo crece, el compromiso de los trabajadores disminuye. Lo
anterior ha sido demostrado en diversas investigaciones sobre mercados laborales
distintos al sector maquilador (Bateman y Strasser, 1984; Bluedon, 1982; Farrell
y Rusbult, 1981, p. 81; O’Reilly y Caldwell, 1981; Sujdak, 2002).

Esimportante destacar que laliteratura acerca de recursos humanos del mercado
magquilador se haabocado, en su mayoria, a probar empiricamente otros elementos
que influyen en las conductas laborales deseables, dejando en un plano teérico las
otras relaciones causales que la literatura de mercados laborales no maquiladores
ha establecido, como lo son ¢l compromiso organizacional y la percepcion de
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alternativas de empleo. Se exceptiia de esta reglaa Verduzeo (1988), del Colegio de
la Frontera Norte, quien establecié empiricamente la relacién entre la percepcién
de alternativas de empleo y la rotacién laboral en las maquiladoras. Esta tltima
variable es fundamental en las conductas laborales deseables. Cabe senalar que el
modelo propuesto por Verduzco no considera la variable compromiso organiza-
cional propiamente como tal.

En este sentido, la presente investigacién propone un modelo que explica el
compromiso laboral u organizacional a partir de la percepcion de alternativas de
empleo, que, a su vez, es mediada por la satisfaccion laboral, en especifico en el
mercado de mano de obra de la maquila mexicana. Este tema ha sido poco inves-
tigado y carece de modelos propios que den cuenta de la complejidad de este sector.

Este trabajo esta integrado por cinco secciones. En la primera de ellas, se en-
trega una introduccion al tema abordado. En la siguiente, se revisa la literatura,
se definen y describen las variables de estudio, se establece la relacién entre las
variables y se enuncian las hipdtesis. En la tercera seccién se describe la metodo-
logia de investigacion, los participantes, las medidas de las variables y se explica
el procedimiento. En la cuarta, se presentan los resultados obtenidos del anélisis
estadistico realizado. Finalmente, en la quinta seccion se ofrecen las conclusiones
y se presenta la discusion a la luz de la literatura contemporanea.

REVISION DE LA LITERATURA.
LA PERCEPCION DE ALTERNATIVAS DE EMPLEO (PAE)

Con respecto de la percepcién de alternativas de empleo (PAE o alternativas, en
adelante), esta suele ser confundida con el término vinculado “mercado laboral”,
Este uso indistinto no resulta apropiado, pues la PAE es la percepcién subjetiva
que tiene el trabajador del mercado laboral, mientras que el “mercado laboral” es
la realidad objetiva de este (Barry, 1990). Otras definiciones usadas para referirse
ala PAE se muestran en el cuadro 1.

De modo que la PAE es la percepcion que el trabajador tiene respecto del entorno
productivo que le rodea (Pfeffer y Lawler, 1980), y suele presentarse cuando los em-
pleados consideran que en otras empresas podrfan estar mejor (Saleem y Gul, 2013).

La PAE ha sido observada por la literatura de recursos humanos desde finales
de los cincuenta como parte de diferentes modelos que buscan explicar el com-
portamiento de los empleados en el interior de los centros de trabajo, desde los
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CUADRO 1. DEFINICIONES DE PAE

Autor Definicion
Marchy Simon (1958) Numero percibido de alternativas extraorganizacional.
Moblcy (1977) Probabilidad de encontrar aleernativas accptablc&
Price y Mueller (1981, p. 545) Disponibilidad de trabajos alternativos en ¢l encorno de la organizacion.
Barry (1990) Percepcion del mercado de trabajo.
Kim (1996, p.951) Disponibilidad de empleos alternativos en el entorno de la empresa.
Slugoski (2008, p. 10) Percepcion del trabajador de su capacidad para obtenerun cmplco accpmblc

en unaorganizacion diferente en un plazo razonable de tiempo.

NG, T,y Feldman (2012, p: 1467) Estimaciones de los cmp[cados sobre las oporrunidadcs del mercado de
trabajo fueradela organizacion.

Rojanasarot, y otros (2017, p: 47) Percepcion de la facilidad de moverse entre los cmplcadorcs. Es decir, cuanta
mas disponibilidad de trabajo fueradela organizacic’)n se pcrciba, mayor sera
la facilidad percibida para encontrar otro empleo.

FUCI](CZ Elabomudn Pl'()pi(l con basc cn I()S autores citados.

cldsicos modelos de March y Simon (1958), Mobley (1977), Price (1977), Price y
Mueller (1981), por nombrar los més conocidos, hasta modelos mas contempora-
neos como los de Aghdasi, Reza Kiamanesh y Naveh Ebrahimb (2011), Katsikea
etal. (2011), Eslami y Gharakhani (2012), Suma y Lesha (2013), Velickovic et al.
(2014) y Wulandari, Mangundjaya y Utoyo (2015), entre otros. En algunos de estos
modelos, la relacidon que se establece entre la PAE y el compromiso organizacional
es inicamente tedrica, y solo algunos investigadores han demostrado dicha relacion
de forma empirica. La mayoria de estas investigaciones vinculan la PAE mds con
la intencién de rotar que con el compromiso organizacional.

Es escasa la literatura que relaciona la PAE con el compromiso organizacional
propiamente. No obstante, es posible mencionar a algunos autores como Farrell
y Rusbult (1981, p. 81); O’Reilly y Caldwell (1981), Bluedon (1982), Bateman y
Strasser (1984) y Sujdak (2002), aunque ninguna de sus investigaciones han sido
realizadas en el contexto del mercado laboral maquilador.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Uno de los primeros investigadores en abordar el compromiso organizacional (CO)
fue Becker (1960), quien destacé que este surge cuando las personas comparten
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intereses similares con una entidad, lo que las lleva a ser consistentes en su forma
de actuar con los objetivos organizacionales.

La definicién del concepto de compromiso organizacional més extendida en la
literatura es la planteada por Porter, Steers, Mowday y Boulian:

[...] la fuerza de la identificacién de un individuo para participar en una organizacion, ¢ in-

CIU.YCZ una fucrtc creencia y accptacién dC las metas y ValOfCS dC la organizacién; la Voluntad

de cjerccr un considerable esfuerzo en nombre de la organizacién; yun intenso desco por

pertenecer'y por mantenerse como miembro de la organizacion (1974, p. 604).

Otros autores, como Sheldon (1971), sefialan que el CO es la alineacién que el
empleado genera entre su identidad personal y la organizacién. Esta acepcion es
reforzada por Allen y Meyer (1990) y Cooper Hakim y Viswesvaran (2005), quienes

explican que este concepto involucra un estado psicoldgico vivido por el individuo

que lo liga a una organizacién. Otras definiciones de CO se citan en el cuadro 2.

CUADRO 2. DEFINICIONES DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor

Definicién

Mowday. Steers y Porter (1979)

Medida subjetiva que caprura las percepciones de los empleados de su identi-
) | P pereep P

ficacién con los valores fundamentales de sus org;mizacioncs, suintencion de

qucdarsc con su organizacionyy su voluntad de ¢jercer un mayor estuerzo de

lo cspcr;ldo porsu orgunizacién

OReillyy Chatman (1986)

Relacion psicoldgica cxpcrimcntada porun individuo respecto deuna orga-

A 5
nizaciony que manifiesta el nivel de interiorizacion por parte delindividuo
de las perspectivas organizacionales.

Gibson etal. (2011)

Sentido de identificacion, lealtad y participacién queun cmplcado expresa
haciala organizacién ounidad dela orgunizacién

Abbasy Khanam, (2013, p. 240)

Acuerdo futuro para realizar una tarca particular en un momento determina-
do l)ajo ciertas circunstancias. El comportamientoy la creencia del cmplcado
hacia una organizacion se consideran elementos del compromiso organiza-
cional.

Pengetal. (2014, p.2)

Vinculo psicol(')gico enlarelacién entre un emplcado y la organizacién que

afecta el grado en que el individuo se identifica conlos objetivos y valores de
la organizacién, ejerce el estuerzo para alcanzarlos objetivos dela organiza-
ciony desea permanecer en esta.

Maharaniy Tampubolon (2016, p. 4)

Unidad para medir las actitudes laborales vinculadas a la voluntad de los
cmplcados de permanccer en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base enlos autores citados.
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Asimismo, el compromiso organizacional es una variable importante que puede
influir en la forma en que los empleados son leales a sus organizaciones y, en con-
secuencia, puede determinar si los empleados se comportan de manera positiva o
negativa (De la Torre Ruiz, Vidal Salazar y Cordén Pozo, 2017).

LA RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE ALTERNATIVAS
DE EMPLEO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Como se indicé con anterioridad, las investigaciones que han probado esta relacién
causal son escasas. En todos los casos, en dichos estudios se ha encontrado que
cuando la PAE crece, el compromiso de los trabajadores disminuye (Bateman y
Strasser, 1984; Bluedon, 1982; Farrell y Rusbult, 1981, p. 81; O'Reilly y Caldwell,
1981; Sujdak, 2002). Cabe sefialar que estas investigaciones han versado sobre
mercados laborales no maquiladores.

O’Reilly y Caldwell (1981) realizaron una investigacion con 108 gerentes de
administracion a fin de determinar la influencia de las alternativas de empleo
en el compromiso, asi como en la satisfaccion de los empleados con su trabajo.
Dicha investigacién fue hecha en dos tiempos. En la primera fase, la encuesta fue
aplicada poco tiempo después de que estas personas habfan iniciado sus labores.
Los encuestados fueron controlados por los seis meses siguientes. Dos afios més
tarde se realizé la segunda aplicacion, en la que los resultados determinaron que
quienes recibieron otra oferta de trabajo se encontraban menos satisfechos y menos
comprometidos que aquellos que no recibieron nuevas ofertas de trabajo.

Estos mismos autores explican que los mas altos niveles de satisfaccion y com-
promiso se obtuvieron cuando los encuestados no habian recibido ninguna oferta
de empleos alternativos; por el contrario, cuando recibieron ofertas de otros traba-
jos, los niveles de satisfaccién y de compromiso se redujeron. Lo anterior permite
plantear la hipdtesis uno (H1): la percepcién de alternativas de empleo afecta de
forma negativay signiﬁcativa el compromiso organizacional.

SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral (SL o satisfaccién) es una actitud y sentimiento que el tra-
bajador desarrolla hacia su puesto de trabajo y las condiciones del mismo puesto.
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Dicho sentimiento puede ser favorable o desfavorable en virtud de la percepcion
que desarrolla sobre sus distintas facetas o experiencias en el trabajo (Davis y
Newstrom, 1991; Smith, Kendall y Hulin, 1969; Robbins y Judge, 2013). Para
Churden y Sherman (1992), la satisfaccién se convierte en un elemento vital en
el proceso motivacional del trabajador, y manifiesta la percepcion del individuo
sobre las expectativas cubiertas. Alles (2007) explica que la satisfaccién laboral
involucra un ctimulo de emociones positivas o negativas experimentadas por el
empleado, que se desprenden del entorno laboral, el medio cultural y social en el que
desarrolla su trabajo.

EL IMPACTO DE LA SATISFACCION EN EL COMPROMISO

En la actualidad, pocos confundirfan la satisfaccién con el compromiso. Esto no
hassido asi siempre, pues dichos conceptos fueron objeto de una larga discusién que
inicid hace algunas décadas. Al respecto, Mowday, Steers y Porter (1979) explican
que la diferencia entre estos dos conceptos consiste en que el compromiso refleja la
actuacion global del individuo hacia la organizacidn; en tanto que la satisfaccion,
por el contrario, refleja la respuesta del trabajador hacia el puesto de trabajo o
ciertos aspectos del trabajo. Por lo tanto, el compromiso hace hincapié en el apego
a la organizaciéon empleadora, incluyendo sus objetivos y valores; mientras que la
satisfaccion hace énfasis en el entorno de las tareas especificas en que un empleado
realiza sus funciones.

Hauskneche, Hiller y Vanee (2008), tomando partido en esta discusién, sefia-
lan que el compromiso y la satisfaccion son dos ideas diferentes. Los trabajadores
comprometidos no necesariamente son trabajadores satisfechos. Las conductas
laborales deseables, como la participacién en equipos y la asistencia laboral, estin
mas determinadas por el compromiso que por la satisfaccion. Esto se debe a que, en
ocasiones, los trabajadores pueden no sentirse satisfechos; pero si tienen un fuerte
compromiso, serdn capaces de realizar esfuerzos adicionales por la organizacion
en que laboran.

De ahi que diversos autores hayan senalado que la satisfaccion, ademds de ser
diferente del compromiso, puede convertirse en un aliciente de este (Bagozzi, 1980;
Bartol, 1979; Brown y Peterson, 1994; Mathieu y Hamel, 1989; Reichers, 1985).
Autores més recientes como Suma y Lesha (2013), estudiando el sector publico
municipal, encontraron que los trabajadores con alta satisfaccion suelen estar més
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comprometidos con la organizacion. Explican que, aunque el compafierismo y la
supervisién influyen en la satisfaccion laboral y, finalmente, en el compromiso
organizacional, dicho efecto es mds bien moderado; por el contrario, la promo-
cidn se correlaciona de manera positiva y significativa con el compromiso de la
organizacion.

Estos autores agregan que la falta de reconocimiento en la posicion actual de
un empleado genera insatisfaccion, lo que provoca una disminucién en el nivel
de compromiso hacia la empresa. La ausencia de reconocimiento, en opinién de
estos autores, es percibida por los empleados como un comportamiento injusto
que origina insatisfaccién laboral, lo cual debilita el compromiso de los empleados.
Asi, es posible plantear una segunda hipétesis (H2): la satisfaccion laboral influye
positiva y significativamente en el compromiso organizacional.

EL IMPACTO DE LA PERCEPCION DE ALTERNATIVAS
DE EMPLEO EN LA SATISFACCION

Algunos trabajos empiricos han demostrado que una vez que el trabajador ya est4
laborando en su actual trabajo, el aumento de la PAE influye de modo negativo
en la satisfaccion de los trabajadores, como lo evidencian Salancik y Pfeffer (1978,
p. 245), Pfeffer y Lawler (1980, p. 49), O’Reilly y Caldwell (1981, p. 612), Hulin,
Roznowski y Hachiya (1985, p. 242) y Sujdak (2002).

En este sentido, Hulin, Roznowski y Hachiya (1985) explican que ocupar una
posicién en una organizacién implica varios costos para el titular. Los costos ob-
vios son las contribuciones de su tiempo, habilidades, experiencia, conocimiento
y esfuerzo que el individuo hace a la organizacién; a cambio, la organizacién
proporciona incentivos como el sueldo y la seguridad.

No obstante, hay otros costos menos obvios, pero importantes, que el trabajador
asume cuando decide quedarse en una organizacién. Estos son los costos de opor-
tunidad, es decir, las posiciones alternativas a las que el individuo debe renunciar,
como lo pueden ser puestos de trabajo alternativos que estén disponibles. Mientras
mas abundante y deseables sean las alternativas, mayor serd la utilidad esperada de
estas otras actividades y menor serd la satisfaccion experimentada con el trabajo
actual (Hulin, Roznowski y Hachiya, 1985).

Por el contrario, en épocas de estancamiento econdmico, como la recesion o la
depresion, la utilidad esperada de posibles puestos de trabajo alternativos es baja;
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por lo que la utilidad de las alternativas no percibidas, generadas por mantener un
trabajo especifico, se reducen, con un consecuente aumento de la satisfaccion en
el trabajo actual (Hulin, Roznowski y Hachiya, 1985). Por lo anteriormente ex-
puesto, es posible plantear una tercera hipétesis (H3): la percepcion de alternativas
de empleo influye negativa y significativamente en la satisfaccion laboral.

EL IMPACTO DE LA PAE EN LA SLY EN EL CO

Finalmente, la posible triangulacién entre la percepcion de alternativas de empleo
(PAE) y el compromiso organizacional (CO) mediada por la satisfaccién laboral (SL)
es sugerida teéricamente por Farrell y Rusbult (1981), Bluedom (1982), Iverson y
Roy (1994) y Sujdak (2002). Pero solo Farrel y Rusbult (1981) entregan evidencia
empirica, aunque no exactamente de esta relacion, pues ellos incluyen las variables
en una ecuacion, en la que, ademds, insertan la variable inversion en el trabajo. Por
su parte, Sujdak (2002) plantea un modelo basado en el modelo de Price y Mueller
(1981), en el cual establece la causalidad entre la percepcidn de alternativas de
empleo y la satisfaccion. No obstante, Sujdak establece, como propuesta tedrica,
la relacién causal tripartita entre oportunidades, satisfaccién y compromiso, pero
esta relacién no llega a ser probada (Sujdak, 2002).

Farrel y Rusbult (1981) realizaron dos estudios paralelos; el primero consiste
en una investigacion de laboratorio en un entorno de trabajo controlado, formado
por 128 personas, 64 hombres y 64 mujeres; el segundo se basa en una encuesta
transversal aplicada a 56 mujeres trabajadoras industriales. Los autores explican
que en ambos estudios se demuestra que el compromiso puede ser causado por la
combinacion de tres variables independientes: alternativas de empleo, inversion en
el trabajo y satisfaccién laboral. Concluyen que las escasas alternativas de empleo,
las elevadas inversiones en el trabajo y el alto grado de satisfaccion producen un
fuerte compromiso laboral.

Estos autores establecen que cada uno de los tres factores del modelo (satisfac-
cidn, alternativas e inversiones laborales), tratado de manera individual, predice
el compromiso laboral de forma significativa; pero al agregar a la satisfaccién
cualquiera de los otros factores, la prediccion del compromiso laboral mejora signi-
ficativamente. Finalmente, indican que el mejor modelo predictor del compromiso
laboral es aquel que combina los tres factores.
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De todo ello se desprende una cuarta hipétesis (H4): la satisfaccion laboral media
la relacion existente entre la percepcion de alternativa de empleo y el compromiso
organizacional.

Las hipétesis conforman el modelo que se representa en la figura 1.

FIGURA 1.LA SLI COMO VARIABLE MEDIADORA ENTRE LA PAE Y EL CO

SLI

(Satisfaccion laboral incrinseca)

PAE

(Percepcion de

CcO

((,,()111p1‘()1niso ()1‘ganizacional)

dl((’l'nd(i\'il,\ dC cmplco)

Fuente: Elaboracion propia.

METODOLOGIA

Participantes

La poblacién estudiada estd integrada por el conjunto de trabajadores operarios
de la maquiladora de autopartes de Ciudad Victoria, Tamaulipas. La muestra se
selecciond por conveniencia y es no aleatoria. No obstante, se buscé la representa-
tividad estadistica, para lo cual se utiliz4 la férmula de tamano de muestra finita,
ajustada a un error de 0.9. Considerando que la poblacién estudiada es cercana a
las cuatro mil personas, se estimé una muestra de 115 personas. Se encuestaron
160 trabajadores; sin embargo, fueron eliminadas las encuestas con respuestas en
blanco o aquellas que presentaban doble respuesta o respuesta confusa, con lo cual
se obtuvo una muestra definitiva de 145 personas. Esta muestra final se compuso de
74 hombres y 71 mujeres, con edades comprendidas entre 18 y 52 afnos. En el caso
de los hombres, las edades presentaron una media de 24 anos y una moda de 20;
en el caso de las mujeres, una media de 27 afios y una moda de 23. Los trabajadores
pertenecen tanto a la jornada diurna como a la jornada nocturna de la empresa
magquiladora. La antigiiedad laboral fluctta entre una semana y cinco aos.
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Medicion de las variables

Percepcion de alternativas de empleo

No hay un consenso para la medicién la PAE, de modo que suele ser medida por
multiples escalas, como sefialan Addae y Parboteeah (2008). Posiblemente, solo
una escala disefiada para este propésito se destaque: la escala de Peters, Jackofsky
y Salter (1981). No obstante, también se utiliza la escala de Kim (1996). Para esta
investigacion, se modificé la escala de Peters, Jackofsky y Salter (1981). Esta escala,
en su version original, tiene solo tres items y se mide por una escala Likert de siete
opciones. En la versién modificada se adaptaron estas tres preguntas originales, se
agregaron otras tres preguntas y los intervalos de la escala Likert se redujeron a cinco.

CUADRO 3. ADAPTACION DE LA ESCALA PAE DE PETERS, JACKOFSKY Y SALTER (1981).

[tems originales de la escala de Peters, [tems traducidos y adaptados

Jackofsky y Salter (1981)

Es posiblc para miencontrar un trabajo mejor que el . Sibusco trabajo enotro lugar oenotraactividad, en-

que tengo ahora. contrarfa trabajo, pero con igual sucldo que el actual.
2. No hay duda en mi mente de que puedo encontrar 2. Sibusco trabajo en otro lugar o en otraactividad,
un trabajo que es al menos tan bueno como el que encontrarfa un trabajo mejor pagado que el actual.
ahora tengo.
3. Puestos de trabajo aceptables siempre se pueden 3. Sibusco trabajo en otro lugar o en otraactividad,
encontrar. encontrarfa un trabajo con valores més cercanos a mi

que los de miactual trabajo.

=N

. Sibusco trabajo cnotro lugar oenotraactividad,
encontraria un trabajo con las mismas condiciones
que miactual trabajo.

. Sibusco rrabajo enotro lugar oenotraactividad,

o3

encontraria un trubajo con mejores condiciones alas
de miactual trabajo.

SN

. Muchas empresas buscan trabajadores con mis
caracteristicas en esta ciudad.

Fuente: Peters, Jackofsky y Salter, 1981, Traduccion y adapracion propias.

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional suele ser medido por multiples escalas; una de las
més utilizadas es el organizational commitment questionnaire (OCQ) de Mowday,
Steers y Porter (1979), que estd compuesto por 15 ftems que miden la complemen-
tariedad con los valores organizacionales, la intencidn de esfuerzo adicional del
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trabajador y el deseo de mantener la pertenencia a la organizacién. Dichos items
se corresponden con los tres enfoques del CO de Allen y Meyer (1990), que son el
compromiso afectivo, el normativo y de continuidad.

No obstante, cuando se ha pretendido medir el CO desde una sola dimensién
se ha utilizado el mismo instrumento. Al respecto, sus propios autores sefialan
que en los primeros andlisis factoriales agrupaban los items en un tnico factor
(Porter, Steers y Mowday, 2005, p. 176). Explican que esto puede deberse al origen
del instrumento, pues al disenarlo buscaron que fuese una herramienta simple y
compatible con distintas organizaciones y con distintos puestos organizacionales.

Para esta investigacion se aplicé una traduccion del OCQ de Mowday, Steers y
Porter (1979) y se conservd la totalidad de los {tems del cuestionario.

Satisfaccién laboral (SL)

No hay consenso acerca del uso de la escala mas apropiada para medir la satisfac-
cién laboral. Mientras Suma y Lesha (2013) senalan que la escala méds apropiada
y utilizada es la job descriptive index (JDI) de Smith et al. (1969), autores como
Llobet y Fito (2013) afirman que la escala mds popular y apropiada para medir la
satisfaccion laboral es el Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ).

De ambas escalas hay versiones extensas y versiones cortas. La version extensa
de la JDI consta de 75 preguntas y la versién extensa de la MSQ consta de 100
preguntas tipo Likert. Las versiones breves de ambas escalas constan de tan solo
20 preguntas. Las dos se han utilizado con éxito en varias investigaciones. Para
esta investigacion, se utilizé una traduccién de la version breve del MSQ y se con-
servaron los 20 items. La escala Likert contempla cinco opciones que van desde
muy insatisfecho a muy satisfecho.

Procedimiento

Parallevar a cabo la investigacion, se garantizé la confidencialidad de las respuestas
alos participantes —cuyas identidades son anénimas—. A cada uno se le entreg6
un cuestionario con 57 preguntas: 10 de tipo categdrico y 47 de tipo cuantitativo.
Las preguntas categdricas atienden datos sociodemograficos: edad, género, estado
civil, nimero de hijos, dependientes econémicos, antigtiedad laboral, domicilio
(barrio o colonia), tiempo de traslado, puesto de trabajo y localidad de nacimiento.
Alas preguntas cuantitativas le corresponden 47 items: 15 de CO, que son una tra-
duccién de la OCQ de Mowday, Steers y Porter (1979); 20 ftems de SL, traducidos
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de la Minnesota satisfaction questionnaire, y seis items de PAE, que son una adap-
tacion de la escala de Peters, Jackofsky y Salter (1981). Los 47 {tems cuantitativos
se respondieron utilizando una escala Likert de cinco puntos.

Andlisis estadistico

Los datos fueron procesados en el software SPSS, version 15. En cuanto a las técni-
cas, se utilizd el andlisis factorial exploratorio, a fin de reducir los datos ¢ identificar
las variables observadas, y la regresion lineal multiple, con objeto de comprobar el
cfecto de la PAE en el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral como
mediadora de dicha relacién.

RESuULTADOS

Andlisis factorial

La escala de medicién del compromiso organizacional estd integrada por un total
de 15 ftems. Antes del andlisis factorial estadistico se revisd la pertinencia de dicho
método con las pruebas correspondientes (test de esfericidad y adecuacién mues-
tral), como se observa en el cuadro 4. Enseguida se extrajeron los componentes
principales para la variable CO, de lo cual se obtuvieron, en principio, cuatro fac-
tores: el primero compuesto por seis {tems, el segundo compuesto por cuatro items,
el tercero compuesto por tres ftems y el cuarto compuesto por solo dos items. Todos
ellos con cargas factoriales elevadas. No obstante, se descartaron los tltimos tres
factores porque sus alfas de Cronbach fueron inferiores a 0.7, por lo que se utili-
zaron solo los seis items que se mantuvieron agrupados en el primer factor. A este
factor se le denomind CO. En el cuadro 4 se muestran el factor, sus respectivos
ftems y cargas factoriales. Se obtuvo una alta fiabilidad del factor con un alfa de
Cronbach de 0.811.

De forma similar, en el andlisis factorial de los items de percepcion de alternativas
de empleo, estos se agruparon en un solo factor de seis items. Uno de los factores
debid ser eliminado porque su carga factorial fue inferior a 0.5 (Hair et al., 1999,
p- 100). Los ftems restantes permitieron formar un factor al que se le denominé
PAE, que alcanzé una fiabilidad adecuada, con un alpha de Cronbach de 0.764.

Finalmente, al analizar la satisfaccidn se crearon dos variables en funcién de
los estudios que consideran la satisfaccién laboral intrinseca y la satisfaccion
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CUADRO 4. ANALISIS FACTORIAL DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

[tems de la escala Factor CO

Sentimiento de identidad cmprcsarial 0.770
Satisfaccion en la eleccion de la empresa 0.747
Prcocupacidn por futuro de la organizacion 0.682
Orgu[lo de pertinencia cmprcsaria[ 0.642
Insatisfaccion por la eleccion dela empresa 0579
Insatisfaccion con la sicuacién actual de la organizacion 0.571
% Varianza explicada 2994

% Varianza acumulada 2994

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)= 0.831
Testde esfericidad de Barlete (chi-cuadrado, gl) = 637567 (105)
Nivel de signiﬁcaci(’)n =0.000

Fuente: Elaboracion propia.

CUADRO 5. ANALISIS FACTORIAL DE LA PERCEPCION DE ALTERNATIVAS DE EMPLEO

Items de la escala Factor PAE
Sibusco trabajo en otro [ugar o enotraactividad, encontrarfa tralvajo, pero con igu;\l sueldo que 0.817
elacrual.
Sibusco trabajo en otro lugar o en otraactividad, encontrarfa un trabajo mejor pagado que e 0.791
actual.
Sibusco trabajo en otro lugar o en otra actividad, encontrarfa un trabajo con valores mds cercanos 0718
ami que los de miactual traba]o.
Sibusco trabajo €n otro [ugar oenotraactividad, encontrarfa un trabajo con las mismas condicio- 0.688
nes que miactual trabajo.
Sibusco trabajo enotro [ugar oenotraactividad, encontrarfa un trabajo con mejores condiciones 0514
alas de miactual trabaju
% Varianza cxplicada 4649
% Varianza acumulada 4649

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)= 0783
Test de estericidad de Barlett (Chi-cuadrado, gl) =211.154(15)
Nivel de significacion =0.000

Fuente: Elaboracion propia.

laboral extrinseca (Schriesheim y otros, 1993, p. 398; Hirschfeld, 2000, p. 258).

Se realizaron dos factoriales, uno para cada tipo de satisfaccion. El primer factor

se compuso, en principio, por doce items y el segundo por ocho items. Del primer

159

Revista de El Colegio de San Luis  Nueva época e afio VIII, nimero 16 e mayo a agosto de 2018 o El Colegio de San Luis

El efecto mediador de la satisfaccion laboral en la relacion... o P. A. Herrera, Y. Sinchez y M. L. Sinchez



CUADRO 6. ANALISIS FACTORIAL DE SATISFACCION LABORAL INTRINSECA

[tems de la escala Factor SLI

La oportunidad de trabajar en algo cnque se hace uso de mis habilidades. 0.753
La oportunidad de hacer cosas para otras personas. 0.733
La scguridad de Cmplco que me provee mi trabajo. 0.707
El'sentido de logro que obtcngo deeste trabajo 0.706
La oportunidad de experimentar mis propios métodos para llevar a cabo ¢l trabajo. 0.693
Laoportunidad de indicarle a otras personas las cosas que tienen que hacer en su trabajo. 0.685
Laoportunidad que me provee mi trabajo para ser alguien importante en la comunidad. 0.685
Lalibertad para tener criterio propio. 0.671
La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando. 0.664
% Varianza cxplicada 49.02

% Varianza acumulada 49.02

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)= 0.880
Testde esfericidad de Barlete (chi-cuadrado, gl) = 480.734 (36)
Nivel de significacion =0.000

Fuente: Elaboracion propia.

CUADRO 7. ANALISIS FACTORIAL DE SATISFACCION LABORAL EXTRINSECA

[tems de la escala Factor SLE

Los clogios que recibo por hacer un buen trabajo. 0.746
Lamaneraen que mi jc(c(;\) trataasus cmplcados. 0.718
Las oportu nidades de progreso en este trabajo. 0.717
Elsalario que recibo y la cantidad de trabajo que realizo. 0710
Las condiciones de trabajoA 0.709
Lamancraen que las po]l’ticas dela companfa son puestas en practica. 0.708
Cudn competente es mi supcrvisor(a) al tomar decisiones. 0.683
La forma en que mis companeros de trabajo se llevan entre si. 0579
% Varianza cxplicada 48.68

% Varianza acumulada 48.68

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)= 0.838
Testde esfericidad de Barlete (chi-cuadrado, gl) = 425581 (28)
Nivel de significacion =0.000

Fuente: Elaboracion propia.
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factor de satisfaccion se descartaron tres ftem porque sus cargas factoriales fue-
ron inferiores a 0.5 (Hair et al., 1999, p. 100). De modo que, realizado de nuevo
el andlisis factorial de los ftems de SL, el primer factor quedd con nueve ftems y el
segundo factor conservé los ocho items; todos ellos con elevadas cargas factoriales.
Al primer factor de SL se le denominé SLI (satisfaccién laboral intrinseca) y al
segundo factor de SL se le denominé SLE (satisfaccion laboral extrinseca). La fia-
bilidad de dichos factores fue aceptable, con un alpha de Cronbach de 0.870 en el
factor SL1y un alpha de Cronbach de 0.848 en ¢l factor SLE.

Andlisis de correlacion

Con ¢l objeto de analizar las relaciones entre el compromiso organizacional (va-
riable dependiente) y las variables independientes de la investigacion, PAE (per-
cepcién de alternativas de empleo), SLI (satisfaccion intrinseca) y SLE (satisfaccion
extrinseca), se realizé un andlisis de correlacidn de Pearson considerando los valores
medios para las variables, como se muestra en el cuadro 8.

CUADRO 8. CORRELACIONES

CO PAE
PAE Correlacion de Pearson -.180*
Sig. (bilaceral) 030
SLI Correlacion de Pearson 648%* -167*
Sig. (bilaceral) 000 044
SLE Correlacion de Pearson 629%* -103
Sig (bilateral) 000 220

** Correlacién significativaal nivel 0.01 (bilateral).
* Correlacion significance al nivel 0.05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados muestran que el compromiso se correlaciona significativamente
de forma negativa con la PAE (percepcion de alternativas de empleo), con la SLI de
forma positiva (satisfaccién intrinseca) y con la SLE (satisfaccidn extrinseca)
de forma positiva. Puede notarse, a su vez, una correlacion negativa y significativa
entre la SLIy la PAE; sin embargo, existe una nula correlacién entre la PAE y la SLE.
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El efecto mediador de la SLI entre la PAE y el CO

Los resultados de correlacion mostrados anteriormente dejan fuera la relacion
de la satisfaccion extrinsecay la percepcion de alternativas de empleo, por lo que el
siguiente modelo solo toma la SLI como variable mediadora entre la PAE y el CO.

Para analizar si la satisfaccién laboral intrinseca (SLI) es una variable mediadora
deben cumplirse tres condiciones: primera, que la PAE influya en el CO (H1), en
este caso, de forma negativa y significativa; segunda, que la SLI se relacione con
el CO (H2), en este caso, de forma positiva y significativa; tercera, que exista una
relacién positiva y significativa entre la PAE y el CO (H3). Una vez introducida la
variable mediadora (SLI), la relacién entre PAE y CO pierde parcial o totalmente
su efecto (H4).

FIGURA 2. LA SLI COMO VARIABLE MEDIADORA ENTRE LA PAE Y EL CO

PAE CO

(Compromiso organizacional)

SLI

(Satistaccion laboral intrinseca)

(Percepcion de
alternativas de empleo) {3=-.180 **(direca)
{3=-088(indirecta)

Fuente: Elaboracion propia.

Como se aprecia en la figura 2, los resultados demuestran la influencia negativa y
significativa de la PAE en el CO (H1). Asimismo, los resultados reflejan la existencia
de una relacién positiva y significativa entre la SLIy el CO (H2). De forma similar,
se observé que la PAE influye de forma negativa y significativa en el CO (H3).
Finalmente, se aprecia que la PAE pierde parcialmente su efecto sobre el CO cuando
se introduce la variable SLI (H4); el efecto de la PAE pasa de b= -.180* (directa) a
b=-.088 (indirecta), de modo que se puede afirmar que existe un efecto mediador
de la SLI en la relacién entre PAE y CO.

Con respecto de las tres primeras hipdtesis, estas quedaron demostradas por los
modelos de regresion. En cuanto ala cuarta hipdtesis que propone una mediacién de
la satisfaccion laboral entre la PAE y el CO, se corroboré dicha mediacion a través
de los test de Sobel, Aroian y Goodman, recomendados por Preacher y Leonardelli
(2004) (véase el cuadro 9).
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CUADRO 9. RESULTADOS DE LOS TEST DE SOBEL, AROIAN Y GOODMAN

Sobel Aroian Goodman
Test -199623385 Tese -1.98685884 Test -2.00574283
p-valor 0.04590847 p-valor 0.04693804 p-valor 0.04488369
Std. error 0.05395911 Std. error 005421372 Std.error 0.0537033

Fuente: Elaboracion propia.

Como se indicd, con el fin de examinar si la reduccion del efecto de la PAE sobre
el CO era significativa se realizaron los test de Sobel, Aroian y Goodman. Todos
cllos indicaron que el descenso fue significativo: el test Solven fue de -1.99623385,
el test de Aroian fue de -1.98685884 y ¢l test de Goodman fue de -2.00574283.
Los tres arrojaron p-valores <.05; por lo tanto, de los andlisis se desprende que la
SLI media totalmente la relacion entre la PAE y el CO. De tal modo, se acepta
la segunda hipétesis.

CONCLUSIONES Y DISCUSION

Esta investigacién demostrd empiricamente un efecto mediador de la satisfaccion
laboral en la relacién de la percepcién de empleos alternativos y el compromiso
organizacional. La autonomia en el trabajo, el sentido de logro, la oportunidad que
el trabajo provee para ser alguien en la comunidad, la seguridad de un empleo yla
libertad de tener criterio propio formaron parte de los items con los que se midi6
la satisfaccion laboral intrinseca. De este modo, la SLI, en estos items, es una media-
dora entre la PAE del trabajador y el CO que le brinda a la empresa en que trabaja.

Determinar que el efecto de la percepcién de alternativas de empleo no es di-
recto, sino indirecto, debe alentar a las gerencias de recursos humanos a esforzarse
en reducir los comportamientos opuestos al compromiso organizacional, pues no
es la variable exégena PAE la que determina, en tltima medida, el compromiso
organizacional, sino una variable endégena (satisfaccién laboral). En otras palabras,
aunque la percepcion de ofertas externas de otros posibles empleadores influye en
la decision de rechazar el compromiso organizacional, es la satisfaccion laboral,
vinculada a las prestaciones laborales, la seguridad y los valores de la empresa, la
que finalmente determina la decision de establecer o no establecer un compromiso
organizacional con el actual trabajo.
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Los beneficios de elevar el compromiso organizacional estdn ampliamente de-
mostrados por laliteratura. Las empresas que cuentan con un elevado porcentaje de
trabajadores comprometidos declaran tener clientes mds satisfechos, son mds pro-
ductivas, logran mayores niveles de utilidades y mantienen controlados sus niveles de
rotacién laboral y siniestralidad. Los empleados muy comprometidos sienten pasion
por su trabajo y una conexién profunda con su empresa (Robbins y Judge, 2013).
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