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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue analizar la influencia de la satisfaccion laboral en el
compromiso organizacional de los empleados de los Comisariatos Super 1, Super 2 'y Super
3 en el Canton EI Empalme, Ecuador, centrandose en investigaciones llevadas a cabo desde
el afio 2021. Se decidio utilizar un enfoque cuantitativo, empleando un disefio no
experimental de naturaleza descriptiva y correlacional. El analisis previo confirmo la
fiabilidad del instrumento mediante coeficientes Alfa de Cronbach sélidos (0.943 en Super
1, 0.756 en Super 2 y 0.947 en Super 3), corroborando asi la consistencia interna de los
datos para el estudio.

Las sucursales presentaron fluctuaciones notables en los niveles de satisfaccion laboral y
compromiso con la organizacion, siendo el Comisariato Super 3 el que continuamente
evidencid las proporciones més altas de empleados contentos, entusiasmados y con un alto
grado de compromiso emocional y normativo. Por otro lado, el Comisariato Super 2 mostrd
los niveles de satisfaccion y entusiasmo mas bajos, mostrando retos gque se alinean con
reportes de estrés y desmotivacion en la region (Primicias, 2024; Cegid, 2022).

La investigacion de correlacion de Pearson confirmé un vinculo positivo y de relevancia
estadistica entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los tres
comisariatos (p < 0.001 en todas las circunstancias), lo que apoya el Modelo
Tridimensional de Compromiso de Meyer y Allen. Sin embargo, la fuerza de esta relacién
vario considerablemente: fue fuerte en Super 3 (r=0.884) y Super 1 (r=0.694), mientras que

fue moderada en Super 2 (r=0.448).
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~ Se deduce que, pese a que la satisfaccion laboral es un marcador esencial del compromiso
organizacional en la cadena de comisariatos, la magnitud de esta relacion y los niveles de
ambas variables difieren significativamente entre las filiales. Esto subraya la relevancia
vital de implementar estrategias de gestion del talento humano personalizadas y adaptadas a
las particularidades de cada comisariato con el fin de potenciar el bienestar, el desempefio y
la relacion de trabajo duradera de sus empleados, particularmente en un entorno de trabajo
cambiante (MyHappyForce, 2025; Biwel, 2025).
PALABRAS CLAVES

Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, sector retail, analisis comparativo.

ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the influence of job satisfaction on the
organizational commitment of employees at the Super 1, Super 2, and Super 3 commissaries
in EI Empalme Canton, Ecuador, focusing on research conducted since 2021. A quantitative
approach was used, employing a non-experimental design of a descriptive and correlational
nature. Preliminary analysis confirmed the reliability of the instrument using solid Cronbach's
alpha coefficients (0.943 in Super 1, 0.756 in Super 2, and 0.947 in Super 3), thus

corroborating the internal consistency of the data for the study.

The branches showed notable fluctuations in job satisfaction and commitment to the
organization, with the Super 3 commissary consistently showing the highest proportions of
happy, enthusiastic employees with a high degree of emotional and normative commitment.
On the other hand, the Super 2 commissary showed the lowest levels of satisfaction and

enthusiasm, revealing challenges that align with reports of stress and demotivation in the

region (Primicias, 2024; Cegid, 2022).
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Pearson's correlation research confirmed a positive and statistically significant link between
job satisfaction and organizational commitment in all three commissaries (p < 0.001 in all
circumstances), supporting Meyer and Allen's Three-Dimensional Model of Commitment.

However, the strength of this relationship varied considerably: it was strong in Super 3

(r=0.884) and Super 1 (r=0.694), while it was moderate in Super 2 (r=0.448).

It can be inferred that, although job satisfaction is an essential marker of organizational
commitment in the commissary chain, the magnitude of this relationship and the levels of
both variables differ significantly between subsidiaries. This underscores the vital importance
of implementing customized human talent management strategies tailored to the
particularities of each commissary in order to enhance the well-being, performance, and long-
term working relationship of its employees, particularly in a changing work environment

(MyHappyForce, 2025; Biwel, 2025).
KEYWORDS
Job satisfaction, organizational commitment, retail sector, comparative analysis.

1. INTRODUCCION (OBJETIVO DEL ARTICULO)
En el entorno empresarial contemporaneo y rapido, marcado por una evolucién continua
y una creciente competitividad, la administracion del capital humano se ha establecido como
un elemento esencial para la sostenibilidad y el triunfo de la organizacion. En este escenario,
dos estructuras psicologicas fundamentales que impactan directamente en la productividad, la
permanencia del talento y el desempefio global de una organizacion son la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso organizacional. Se define la satisfaccion laboral como sensacion que

experimenta el empleado en su entorno laboral Saavedra Meléndez & Delgado Bardales
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k(2020). En cambio, el compromiso organizacional se refiere al lazo que un individuo siente
hacia la organizacién en la que trabaja, esforzdndose por obtener los resultados esperados,
mientras comparte la filosofia y valores institucionales Bernal Gonzélez et al. (2021).

La importancia de estas variables se agudiza en el contexto del sector del comercio
minorista en Ecuador, un contexto caracterizado por una constante interaccién con el cliente,
horarios laborales diversos y la constante demanda de mantener un equipo motivado y unido.
Pese a la extensa bibliografia sobre la relacion entre satisfaccién y compromiso en el ambito
general, hay una significativa carencia en los estudios que indague en estas dinamicas a un
nivel micro-organizativo, En otras palabras, analizando como estas variables interacttan y se
vinculan de forma distinta en diferentes filiales o unidades de operacion de una misma
cadena. Pasar por alto estas caracteristicas puede llevar a la puesta en marcha de estrategias
de gestion del talento humano universales (“talla Gnica") que no se ocupen de las necesidades
y desafios particulares de cada punto de venta, restringiendo de esta manera su eficacia y el
efecto esperado en la fuerza laboral presente (Sarra, 2021).

Este andlisis surge de la necesidad urgente de cerrar esta brecha, proporcionando una
comprension més profunda y contextual de la conexion entre la satisfaccion en el trabajo v el
compromiso de la organizacion. El objetivo fundamental de este articulo es analizar la
influencia de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de los trabajadores de
la cadena de Comisariatos Super en el Canton ElI Empalme, Ecuador, efectuando un analisis
comparativo y detallado para sus sucursales Super 1, Super 2y Super 3. El propdsito es no
solo establecer la existencia de una relacion entre ambas variables, sino también la posible
variabilidad en la intensidad de tal relacion y en los niveles medios de satisfaccion y
compromiso entre los diferentes locales. Los resultados de este estudio aportaran informacion

empirica de gran valor para la direccién de la cadena, favoreciendo la formulacion y puesta
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en marcha de estrategias de recursos humanos mas enfocadas y eficientes, que consideren las
situaciones y necesidades especificas de cada comisariato, optimizando asi el ambiente
laboral y el rendimiento global de la entidad.

Se fundamentan las siguientes hipétesis, basandose en la revision tedrica y las pruebas
empiricas:

Hla: Se observa un vinculo estadisticamente relevante y positivo entre la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso organizacional en los trabajadores de la cadena de Comisariatos
Super 1, Super 2y Super 3.

HOa: Es imposible establecer un vinculo positivo entre la satisfaccion en el trabajo y la
dedicacién organizacional en los trabajadores de la cadena de Comisariatos Super 1, Super 2
y Super 3.

H1b: La correlacién de Pearson entre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
organizacional flucta considerablemente entre los comisariatos Super 1, Super 2 y Super 3,
lo que refleja las particularidades de cada filial.

HOb: La relacion de Pearson entre la satisfaccion en el trabajo y la dedicacion a la
organizacion no cambia de manera significativa entre los comisariatos Super 1, Super 2'y

Super 3.

MARCO TEORICO
Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es uno de los elementos mas cruciales en el rendimiento, la
motivacion y el bienestar de los empleados en una organizacion.
De acuerdo con GOmez Sanchez et al., (2024) se puede definir la satisfaccion en el

trabajo como "un estado emocional favorable que surge de la percepcion del empleado acerca
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de su ambiente de trabajo, sus relaciones interpersonales y la satisfaccion de sus expectativas
laborales". Esta percepcion tiene un impacto directo en su postura respecto a la organizacion.

Asimismo, Vargas Vélez, V. K et al, (2025) argumentan que la satisfaccion en el
trabajo se refiere al grado de aprecio o bienestar que los empleados sienten hacia la
organizacion a la que pertenecen.

También, Hernandez, B. G et al., (2024) mencionan que se considera que la
satisfaccion es un impulsor para que un empleado proporcione un desempefio laboral
apropiado.

Numerosos autores definen la satisfaccion en el trabajo de diferentes formas,
dependiendo de su punto de vista; no obstante, estan de acuerdo en que es un factor crucial
para el bienestar de los trabajadores.

La satisfaccion en el trabajo como el estado emocional positivo o gratificante que
surge de la percepcion personal del empleado sobre su propia experiencia en el trabajo,
evidenciando el caracter personal y subjetivo de tal satisfaccion, que se basa en la
interpretacion que el empleado haga de su labor y en como se cumplen sus expectativas
laborales (Locke, E,1976, como se citd en Huamani & Tacza,2025).

La teoria de los dos factores, en la que diferencia dos elementos cruciales que
promueven y producen la satisfaccion en el trabajo. Primero, establece que hay factores
higiénicos, los cuales se relacionan con las condiciones externas del trabajo, tales como la
carga de trabajo, el sueldo, las prestaciones extra, el trato a los gerentes, el cuidado de las
necesidades de los superiores, el tipo de retiro, los recursos tecnoldgicos, las actividades de
ocio y el trato del superior directo, todos estos elementos evitan la insatisfaccion en el trabajo
(Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se cit6 en Huamani &

Tacza,2025).
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En segundo lugar, reconoce los elementos motivadores, que son todos aquellos que
generan satisfaccion en los empleados, tales como la interaccion con los colegas, la
interaccion con los integrantes del departamento, las posibilidades de superacion, y
formaciones laborales, la total satisfaccion con el trabajo y la libertad para llevar a cabo el
trabajo; estos elementos generan motivacion. Esta teoria sostiene que, para lograr una
verdadera satisfaccion en el trabajo, es imprescindible que el empleado experimente un
desarrollo personal y no solo una retribucion monetaria por su labor.

En conclusion, el concepto de satisfaccion en el trabajo es aquel conocimiento
personal en el que el empleado aprecia y siente su propia experiencia en el trabajo. (Locke
(1976) & Herzberg (1959), como se citd en Huamani & Tacza,2025) destacan elementos
diferentes, pero coinciden en que la satisfaccion en el trabajo ejerce un efecto beneficioso
tanto en el empleado como en su organizacion. Por esta razén, lo interpretamos como ese

balance que el empleado logra entre sus expectativas y la realidad que vive en su labor.

Teorias relacionadas con la satisfaccion laboral

Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1959).
Esta teoria es el nucleo de las investigaciones sobre la satisfaccion en el trabajo, el autor
categoriza los elementos que inciden en la satisfaccion en el trabajo en aspectos higiénicos y
en elementos motivadores.

e Los factores higiénicos abarcan todos aquellos vinculados con el entorno laboral,
tales como la carga laboral, el sueldo y las prestaciones extra, el trato a los gerentes, el
cuidado de las necesidades del superior, el tipo de retiro, los recursos tecnoldgicos, las

actividades de ocio y el trato al superior directo. Actualmente, estos elementos por si
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mismos no producen satisfaccion, pero previenen la insatisfaccion en el entorno
laboral.

e Loselementos motivadores estan vinculados con el contenido laboral y son aquellos
que producen satisfaccion en el empleado. Entre estos elementos se incluyen la
relacion con los colegas, la relacion con los integrantes del departamento y las
oportunidades de superacion, formacion profesional, satisfaccion total con la labor y
la libertad para llevar a cabo el trabajo. Si estos elementos se encuentran el entorno
laboral, los trabajadores experimentan altos grados de satisfaccion que impacta en su

motivacion y su desempefio en el trabajo.

Hoy en dia, una deficiente gestion o la falta de elementos higiénicos pueden generar
condiciones de trabajo adversas, que impactan en la motivacion y satisfaccion de los
empleados.

(Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se cit6 en Huamani &
Tacza,2025), propone que es crucial entender los factores higiénicos y los factores
motivadores, para evitar la insatisfaccion y fomentar la satisfaccion en el trabajo. De igual
forma, este conocimiento puede asistir a las organizaciones en potenciar la motivacion y el
compromiso de los empleados a través de la mejora del contenido laboral.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943).

(Maslow, A. 1943, como se citd en Huamani & Tacza,2025) sugiridé que las
necesidades humanas se encuentran estructuradas en una jerarquia de cinco niveles, que
deben ser cubiertas de forma gradual, desde las méas elementales hasta las méas sofisticadas de
autorrealizacion. En orden ascendente, estas necesidades son fisiolégicas, de seguridad,

sociales, de autoestima y de autorrealizacion.
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En el &mbito laboral, estos estandares también se logran en las organizaciones, donde los
trabajadores buscan primero satisfacer sus necesidades fundamentales, como un sueldo
equitativo, para satisfacer sus requerimientos fisioldgicos. Esto conducira a que se satisfagan
las necesidades de seguridad, como un entorno laboral apropiado, y posteriormente sus
necesidades sociales, como la aceptacion y el vinculo con los integrantes de la organizacion.
Esto conducird a las necesidades de estima, como el respeto.

Esta teoria permite comprender que la satisfaccion de necesidades es un método gradual, que
se extiende desde niveles elementales hasta los mas avanzados. Cuando los trabajadores
perciben cubiertas todas estas necesidades, comienzan a experimentar satisfaccion y
motivacion en el trabajo, lo que resulta vital para el triunfo de la organizacion.

Teoria del Valor Percibido de Locke (1976).

(Locke, E,1976, como se cit6 en Huamani & Tacza,2025) sostiene que la satisfaccion
en el trabajo es personal y subjetivo para cada empleado. Esto depende de las circunstancias
internas y externas al trabajo que cada colaborador dentro de una organizacion pueda
experimentar. Si percibe que satisface sus expectativas, el empleado comienza a experimentar
satisfaccion, y si no se satisfacen, empieza a experimentar insatisfaccion.

Hay varios elementos en el &ambito laboral, tales como el sueldo, el reconocimiento, las
posibilidades de crecimiento, las condiciones de trabajo y las relaciones con los colegas,
donde cada empleado atribuye un valor diferente a cada elemento. Esto permite comprender
gue es un proceso personal, en el que cada persona elabora su apreciacion en relacion a los
diferentes elementos que envuelven el trabajo, y consigue un resultado completamente
distinto.

La contribucion que este autor nos propone se fundamenta en una perspectiva cognitiva, en la

que la vision de la realidad laboral es personal para el trabajador en relacién con su
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kpercepcién de sus expectativas y valores cumplidos en su organizacion. Por ello, numerosas
compafiias han decidido adoptar un enfoque més individualizado en la administracion del
talento humano, adaptando sus politicas y procedimientos a las demandas particulares de
cada empleado.
Dimensiones de la satisfaccion laboral
GoOmez Sanchez et al., (2024) Segun estos escritores, las dimensiones fundamentales
de la satisfaccion en el trabajo comprenden:
e Supervision: excelencia en el liderazgo y el respaldo proporcionado por los
superiores directos.
e Entorno fisico de trabajo: aspectos materiales tales como luz, higiene, ventilacion y
organizacion del lugar.
e Beneficios perceptibles: conocimiento acerca de las ventajas econdmicas y sociales

que brinda la compafiia.

Ademas, Sanchez Hidalgo (2025), en un estudio llevado a cabo para El Pais, resalta la
importancia de las condiciones no materiales en la satisfaccion de los empleados. El escritor
indica que numerosos trabajadores estarian dispuestos a sacrificar una porcién de su sueldo
para prevenir entornos estresantes o perjudiciales para la salud, lo que demuestra que el
bienestar emocional y el reconocimiento son tan relevantes como la compensacion
economica.

La satisfaccion laboral es un constructo complejo formado por diversas dimensiones,

que en su totalidad establecen el grado de satisfaccion de los empleados en ninguna

organizacion especifica.
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Autores como (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se citd en
Huamani & Tacza,2025), segmentan la satisfaccion laboral en dos dimensiones principales:
los factores higiénicos que incluyen elementos extrinsecos o externos al trabajo, tales como la
carga laboral, el sueldo, las prestaciones extra, el trato a los administradores, el cuidado de las
necesidades del superior, el tipo de retiro, recursos tecnoldgicos, actividades de ocio y el trato
al superior directo, asi como los factores motivadores o factores internos. Estas dimensiones
y sus elementos son cruciales para comprender la satisfaccion en el trabajo y establecer el

grado de satisfaccion que los empleados sienten en su entorno laboral.

Dimension 1. Factores Higiénicos.

Estos elementos también se denominan factores extrinsecos, al referirse a todo lo que
los empleados experimentan de manera externa. Segun (Herzberg, F., Mausner, B., &
Snyderman, B, 1959, como se cité en Huamani & Tacza,2025), Solos no producen
satisfaccion en el trabajo, pero cuando estan ausentes causan insatisfaccion. Estos elementos
estan mas vinculados con todo lo que engloba el trabajo, tales como la carga laboral, el
sueldo, las prestaciones extra, la atencion a los gerentes, el tipo de retiro, recursos
tecnoldgicos, actividades de ocio y la atencion al superior.

(Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se cit6 en Huamani &
Tacza,2025), afirman que la existencia de estos elementos en niveles apropiados tiene el
objetivo de evitar la insatisfaccion en la organizacion, manteniendo a los trabajadores en un
estado de insatisfaccion. No obstante, estos elementos no incentivan ni brindan altos grados
de satisfaccion, pero contribuyen a evitar el malestar que podria surgir debido a su falta en los

empleados.

De acuerdo con (Robbins, S & Judge, T. 2013, como se citd en Huamani &

Tacza,2025), argumentan que estos elementos son cruciales para garantizar las condiciones
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laborales requeridas. Su incorrecta gestion genera en los trabajadores niveles de
insatisfaccion, lo que se traduce en un incremento de la rotacion y una reduccion del

rendimiento laboral debido a la falta de estos elementos.

Los factores higiénicos son:

a. Cargo del trabajador. De acuerdo con (Robbins, S & Judge, T. 2013, como se citd
en Huamani & Tacza,2025) es un elemento que previene la sobrecarga y el desgaste
laboral, la percepcion de los trabajadores de que la carga de trabajo es equitativa y
apropiada, y sostiene un alto animo de los empleados en su organizacion. (Karasek, R.
1979, como se citd en Huamani & Tacza.2025) propone que cuando la carga de
trabajo es elevada, se presentan niveles de control bajos, lo que provoca estrés en los
trabajadores, impactando la satisfaccion que sienten.

b. Salario. Es la suma de dinero que un trabajador obtiene por su labor, este elemento,
en contraposicion a otros, es esencial para establecer el bienestar de los empleados.
(Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) afirman que los sueldos insuficientes son un motivo de insatisfaccion
para los trabajadores. (Adams, J., 1965, como se citd en Huamani & Tacza,2025)
propone que, si los trabajadores de una organizacion comparan sus sueldos con los de
otros parecidos y sienten que no son equitativos, esto representa un motivo de
insatisfaccion sin importar el nivel total de todos sus ingresos.

c. Prestaciones adicionales. De acuerdo con (Vroom, V.H, 1964, como se cit6 en
Huamani & Tacza,2025) se refiere a todos los estimulos que una entidad proporciona
a sus empleados para mantenerlos contentos y satisfechos, tales como seguros
medicos, bonificaciones y otros incentivos. Si se consideran apropiadas, contribuiran

a evitar la insatisfaccion, y si en cambio son injustas, se transformaran en un motivo
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de insatisfaccion para los empleados. (Spector, P, 1997, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) afirma que estas prestaciones favorecen el bienestar integral de los
trabajadores en las organizaciones, y aunque no son fuentes directas de satisfaccion en
el trabajo, contribuyen a preservar un ambiente de trabajo estable dentro de la entidad.
. Trato de los administradores. (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959,
como se citdé en Huamani & Tacza,2025) afirma que es la interaccion que se sostiene
con los lideres de la organizacion, esta interaccion impacta en la visién que los
trabajadores tienen acerca de su ambiente laboral. (Mintzberg, H., 1973, como se cito
en Huamani & Tacza,2025) propone que un trato respetuoso, justo y comunicativo
contribuye a evitar la insatisfaccion en la organizaciéon y genera un entorno de trabajo
ideal.

Atencidén a necesidades del jefe. (Blau, P., 1964, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) propone que cuando los jefes directos estan interesados en sus
subordinados y demuestran interés, esta interaccion genera una relacion mutua entre
ambos. Si el trabajador posee esta vision sobre sus superiores, estara dispuesto a
involucrarse mas en la organizacion y se sentird incentivado a cooperar con ella.
(Graen, G & Uhl, M 1995, como se cité en Huamani & Tacza,2025) discuten la
relevancia de las relaciones de calidad entre el superior y el empleado, estas
relaciones favorecen la reduccién de la rotacién y el incremento de la satisfaccion en
una organizacion.

Tipo de jubilacion. Conforme avanza la interaccién en la organizacion, los
trabajadores comienzan a mantener inquietudes legitimas acerca de su porvenir
financiero, como la jubilacién que experimentaran en el futuro. Esta percepcion, ya

sea positiva 0 negativa, impactara en la satisfaccion en el trabajo que el empleado
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experimentara. (Robbins, S & Judge, T. 2013, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) afirman que los planes de retiro apropiados generan una sensacion de
seguridad en los trabajadores, previniendo la insatisfaccion en el trabajo.

Recursos Tecnoldgicos. (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se
cité en Huamani & Tacza,2025) afirman que son todas las tecnologias que facilitan a
los trabajadores la mejora de su labor. Las organizaciones en las que los empleados no
cuentan con recursos tecnolégicos, muestran frustracion y, por ende, descontento.
(Davis, F, 1989, como se cit6 en Huamani & Tacza,2025) afirma que los trabajadores
perciben la relevancia y utilidad de estos recursos, su utilizacién impacta directamente
en la satisfaccion que sienten dentro de su entidad.

Actividades Recreativas. (Maslow, A. 1943, como se cit6 en Huamani &
Tacza,2025) contribuyen a que los trabajadores se sientan como miembros de un
colectivo. Ademas, potencian su salud emocional, robustecen las relaciones entre los
colegas y contribuyen a mejorar el clima laboral. (Locke, E,1976, como se cit6 en
Huamani & Tacza,2025) afiade que el clima laboral social, que incluye actividades
fuera del horario de trabajo, influye positivamente en el bienestar global y en la
satisfaccion de los trabajadores.

Trato del jefe inmediato. La interaccion con el superior directo es un elemento
crucial para la satisfaccion laboral. (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B,
1959, como se citd en Huamani & Tacza,2025) afirma que un trato equitativo y
considerado por el superior, es esencial para evitar la insatisfaccion. (Gerstner, C &
Day, D 1997, como se cit6 en Huamani & Tacza,2025) en su investigacion acerca de

las relaciones entre lider y subordinado, hallaron que un liderazgo que fomente la
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comunicacion Y la confianza, incrementa significativamente la satisfaccion en el

trabajo.

Dimension 2. Factores Motivacionales.

Los factores motivadores, también conocidos como factores intrinsecos, son aquellos
componentes que tienen una relacion directa con el contenido laboral y que producen
satisfaccion al cumplirse. (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se
cité en Huamani & Tacza,2025) Detectaron que los elementos motivadores estan
relacionados con la satisfaccion personal y profesional en el ambiente de trabajo, y son
los auténticos promotores de la motivacion y la satisfaccion en el trabajo.

En contraposicion a los factores higiénicos, los factores motivadores estan vinculados con
el desarrollo y el crecimiento personal de los trabajadores. Estos abarcan el sentimiento
de éxito, la apreciacién por el trabajo bien realizado, la responsabilidad, las posibilidades
de desarrollo y la autorrealizacion. De acuerdo con Herzberg, los elementos motivadores
son cruciales para que los trabajadores sientan satisfaccion en el trabajo, dado que les
brindan la sensacion de ser recompensados y apreciados en sus roles laborales.

(Locke, E,1976, como se citd en Huamani & Tacza,2025) Afiade que los elementos
motivadores son aquellos que asisten a los trabajadores en la busqueda de un proposito en
su labor, pues cuando se satisfacen, posibilitan que los empleados logren un sentimiento
de satisfaccion personal y profesional.

Los factores motivacionales son:

a. Relacion con comparieros. La calidad de las relaciones laborales interpersonales es
un elemento motivacional esencial. (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B,
1959, como se citd en Huamani & Tacza,2025) Detectd que las relaciones

constructivas entre colegas promueven la satisfaccion. De acuerdo (Spector, P, 1997,
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como se citdé en Huamani & Tacza,2025) las relaciones laborales equilibradas

favorecen el bienestar mental y potencian el sentimiento de pertenencia del trabajador.

Relacion con miembros del area. (Locke, E,1976, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) indica que la excelencia de las relaciones en un equipo o departamento es
esencial para la satisfaccion en el trabajo. Los trabajadores que establecen vinculos
fuertes con sus compafieros de trabajo, son mas propensos a sentir satisfaccion

laboral, dado que dichas relaciones fomentan la cooperacion y el sentimiento de

pertenencia.

Oportunidades de superacion. (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959,
como se citdé en Huamani & Tacza,2025) el acceso a formacion y crecimiento
constante en el trabajo es un motivador potente, dado que posibilita a los trabajadores
potenciar sus capacidades y progresar en su carrera profesional. Las empresas que
destinan recursos a la formacion de sus trabajadores, no solo potencian su

rendimiento, sino que también incrementan su satisfaccion y dedicacion.

Capacitaciones profesionales. (Robbins, S & Judge, T. 2013, como se citd en
Huamani & Tacza,2025) El acceso a formacion y crecimiento constante en el trabajo
es un motivador potente, dado que posibilita a los trabajadores perfeccionar sus
capacidades y progresar en su carrera profesional. Las empresas que destinan recursos
a la formacién de sus trabajadores, no solo potencian su rendimiento, sino que

también incrementan su satisfaccion y dedicacion.

Satisfaccion general con el trabajador. (Locke, E,1976, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) estipul6 la satisfaccion general laboral, como la valoracién que los

trabajadores realizan de su experiencia de trabajo en general. Esta valoracion se basa
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en la sensacion de equidad, reconocimiento y posibilidad de crecimiento. Los
trabajadores que se perciben apreciados y que piensan que su labor tiene un objetivo

son mas propensos a sentir satisfaccion en el trabajo.

f. Libertad para realizar el trabajo. La independencia y la habilidad para tomar
decisiones en el &mbito laboral son elementos motivadores fundamentales. (Herzberg,

F., Mausner, B., & Snyderman, B, 1959, como se cit6 en Huamani & Tacza,2025);

(Hackman, J & Oldham, 1976, como se cit6 en Huamani & Tacza,2025) en su

esquema de los atributos laborales, indicaron que la autonomia es uno de los

elementos clave que inciden en la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion en el
trabajo. Los trabajadores que poseen libertad para determinar como llevar a cabo su
labor, sienten un mayor grado de control y satisfaccion.
Compromiso organizacional.
Se ha descrito el compromiso organizacional como aquel nivel de conexion emocional y
psicologica de los trabajadores con su entidad.

Por sus partes, Gdmez Sanchez et al., (2024) sefialan que el compromiso
organizacional hace referencia al lazo emocional y psicoldgico que el empleado establece con
la compariia. Este compromiso no solo muestra el deseo de mantenerse en la organizacion,
sino también el nivel al que el trabajador esta preparado para aportar a sus metas.

Asimismo, Carrasco Luzarraga, G. L (2024) afirma que hay un sin fin de definiciones
sobre el compromiso organizacional, pero en esencia todas destacan la relacién entre las
personas y la organizacion. Asi pues, el compromiso organizacional se refiere al lazo que el
colaborador establece con la organizacion.

(Meyer, J & Allen, N 1997, como se citd en Huamani & Tacza,2025) esta variable fue

concebida como una estructura de diversas dimensiones, en particular el compromiso
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emocional, el compromiso con la continuidad y el compromiso con las normas. El primero de
estos hace referencia a una relacion emocional entre el empleado y su entidad. El segundo, al
identificar los costos de dejar una organizacion, el trabajador es consciente de los costos de
concluir la relacion con la entidad y toma decisiones. El tercero hace referencia al
sentimiento de compromiso que un trabajador siente hacia su entidad, ya que ha sufrido
inversiones de la organizacion hacia él y, en consecuencia, se genera una responsabilidad por
parte del empleado.

Teorias relacionadas con el compromiso organizacional.

variable posee diversas perspectivas teoricas que no solo detallan la relacion entre los
empleados y una organizacién, sino también el motivo por el cual optan por permanecer en
ella durante un periodo especifico. Las siguientes son las mas relevantes para entender este
concepto:

Teoria de los tres componentes

Es el modelo tedrico predominante para analizar esta variable, fue sugerido por (Meyer, J

& Allen, N 1997, como se citd en Huamani & Tacza,2025). Las tres dimensiones clave de
esta variable son las siguientes:

e Compromiso afectivo. Se refiere al lazo emocional que los empleados mantienen
hacia su entidad. Cuando esta relacion alcanza un nivel elevado, los empleados se
mantienen en su organizacion debido a su deseo de hacerlo, se vinculan con la
organizacion y buscan mantenerse en ella. Estos empleados se perciben contentos y
dedicados al triunfo de la organizacion, demostrando asi un mayor esfuerzo y
fidelidad hacia ella.

e Compromiso de continuidad. Se refiere a la evaluacion consciente que realizan los

empleados al decidir abandonar su empresa, considerando las pérdidas econdémicas,
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laborales o personales que pueden experimentar si deciden hacerlo. Entre estas se
incluyen beneficios que pueden perder, el desafio para buscar un nuevo empleo
similar o el cese de su carrera profesional. Por lo tanto, muestran un mayor
compromiso de continuidad al tener que dejar su actual empleo.

e Compromiso normativo. Se refiere a la responsabilidad moral que los trabajadores
tienen hacia su entidad, debido a que esta ha invertido en el crecimiento del empleado,
como por ejemplo en informacion o ventajas extra, por lo que optan por mantenerse
en su entidad, asumiendo que es lo correcto y lo que se deberia hacer en tales

situaciones, demostrando asi su compromiso con la normativa.

Esta teoria propone elementos fundamentales de naturaleza emocional (afectivo), asi
como de naturaleza racional (continuidad) y moral (normativo). (Meyer, J & Allen, N 1997,
como se citdé en Huamani & Tacza,2025), proponen que los empleados en una organizacion
pueden experimentar mezclas de estos elementos, lo que puede afectar su conducta en su
espacio laboral y su eleccion de mantenerse en su entidad.

Teoria del intercambio social.

(Blau, P 1964, como se cité en Huamani & Tacza,2025) Se considera que las personas
se relacionan bajo principios de reciprocidad. En el entorno laboral, también se produce el
compromiso organizacional cuando los empleados sienten que la empresa para la que
laboran, cumple con las necesidades individuales del colaborador. Esto puede manifestarse a
través de premios tangibles como el sueldo o recompensas intangibles, como el
reconocimiento dentro de la organizacion.

(Blau, P 1964, como se cité en Huamani & Tacza,2025) afirma que las relaciones

dentro de una organizacién se producen de forma mutua, donde una entidad proporciona
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‘respaldo y ventajas a sus empleados, y esto, sin remuneracién, genera un sentimiento de
responsabilidad para remunerar a su entidad, de la misma manera que la institucion lo realiza.

Esta teoria explica el motivo por el cual un empleado en una organizacion especifica
experimenta un compromiso normativo, que a menudo supera un compromiso emocional.
Los empleados crean una sensacion de que son tratados de forma justa y equitativa en su
labor, ya que perciben que la institucion les proporciona oportunidades y respaldo. Esto
genera un deber por mantenerse en la organizacion y contribuir a su éxito.

Teoria de vinculacion.

(Becker, H 1960, como se citdé en Huamani & Tacza,2025) se enfoca en aclarar que,
en la dindmica humana, las acciones son impulsadas por una evaluacién de inversiones que se
llevan a cabo cada dia. Los empleados de una organizacion también realizan evaluaciones de
las inversiones que han hecho dentro de la misma a lo largo del tiempo, y concentran todos
sus esfuerzos en centrarse en los costos asociados a la decision de dejar su labor. Si los gastos
son excesivamente elevados, su relacion con la compafiia se fortalecera. Esto sugiere que los
trabajadores en una organizacion no necesariamente mantienen un vinculo emocional o
sientan fidelidad hacia su entidad, sino que la valoracion de los costos vinculados a
abandonar su entidad es mas solida y, por ende, su conexion con la organizacién se
transforma en un compromiso de permanencia.

Se puede ilustrar cuando un trabajador de una organizacién analiza los costos
vinculados a desvincularse de ella y determina que una eleccion de tal envergadura
conllevaria la pérdida de beneficios, estabilidad financiera o vinculos profesionales que ha
forjado durante su labor profesional, este empleado seguird en su entidad a pesar de no tener
un fuerte vinculo con ella. Este escritor indica que el compromiso con la continuidad se

relaciona con motivos mas practicos y l6gicos que con motivos emaocionales.
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Dimensiones del compromiso organizacional.

La dedicacion organizacional es un constructo multidimensional que, de acuerdo con
(Meyer, J & Allen, N 1997, como se cité en Huamani & Tacza,2025) detallan tres
dimensiones fundamentales: la dedicacién emocional, la dedicacién a la continuidad y la
dedicacion a las regulaciones. Cada dimension detalla diversas situaciones en las que los
trabajadores optan por mantenerse en sus entidades y las interacciones dentro de sus
compafiias se rigen por elementos variados como los emocionales, los racionales y los

morales. Detallaremos cada una de las siguientes:
Dimension 1: Compromiso Afectivo.

De acuerdo con (Meyer, J & Allen, N 1997, como se cité en Huamani & Tacza,2025)
se refiere a aquel vinculo emocional que los empleados forjan hacia sus empresas. Este
vinculo consigue vincular al empleado con la organizacion, compartir sus valores y objetivos,
y sentirse parte de ella. Estos trabajadores se mantienen en la organizacion debido a su deseo,

experimentando un vinculo emocional positivo con el ambiente de trabajo.

Este compromiso esta vinculado a comportamientos positivos en la organizacion,
tales como el esfuerzo individual, la fidelidad y la aspiracion de aportar al triunfo de su
compafiia. Los trabajadores que sienten este tipo de dedicacion experimentan satisfaccion con
el trabajo que desarrollan y mejoran su desempefio, y muestran menos predisposicion a dejar

su entidad.

Segun varios estudios, el compromiso emocional es el mas anhelado por las
organizaciones, dado que genera varias ventajas, como incrementar la productividad v el

trabajo en equipo. (Mowday, R et al. (1997), como se cit6 en Huamani & Tacza,2025),
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‘proponen que esta dimension posee una elevada vinculacion con la organizacion, lo que lleva
a los empleados a asumir los valores de la organizacion como propios.

Dimension 2. Compromiso de Continuidad.

Este compromiso se fundamenta en la percepcion que los empleados tienen sobre los
gastos que conllevaria abandonar su entidad. (Becker, H 1960, como se cité en Huamani &
Tacza,2025) propone que los trabajadores realizan un analisis de todas las inversiones
realizadas en una organizacion, incluyendo el tiempo, el esfuerzo, las ventajas que han obtenido
en ella 'y sus relaciones interpersonales con sus colegas, estableciendo un balance, concluyen
que el costo de dejar su entidad es excesivamente elevado.

Cuando este compromiso de continuidad se manifiesta en los empleados, se
mantienen vinculados a su entidad debido a la necesidad de mantenerse en ella para cubrir
sus necesidades primordiales. Se genera una sensacion de que el abandono hacia su entidad
representaria una considerable pérdida, tanto en aspectos financieros, ventajas laborales,
posibilidades de crecimiento profesional o incluso vinculos profesionales que se han forjado a
lo largo del tiempo.

Un trabajador con una légica muy pragmatica, asocia este compromiso con el aspecto
econdmico y de seguridad. Sin embargo, se puede notar que, a pesar de que este compromiso
se encuentra en un nivel elevado, y los empleados opten por permanecer en su organizacion,
no necesariamente se sienten contentos en ella. Se podria pensar que este compromiso esta
vinculado a grados mas bajos de satisfaccion en el trabajo, ya que representaria obstaculos
que un trabajador tendria para abandonar su empresa, principalmente, en términos financieros
y de seguridad que experimenta dentro de ella, a pesar de no estar contento.

(Meyer, J & Allen, N 1997, como se cité en Huamani & Tacza,2025) plantean el

concepto de que el compromiso de continuidad puede proporcionar a una organizacion cierta
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Seguridad en la permanencia de sus empleados. Sin embargo, no se puede garantizar niveles
ideales de comportamientos positivos en una organizacion, como seria en el caso de un

compromiso emocional, cultivado de forma Optima. Estos trabajadores pueden percibir que
tienen una mayor necesidad de permanecer en su entidad, por lo que no tienen la obligacién

de abandonar su entidad.
Dimension 3. Compromiso Normativo.

Este compromiso esta vinculado a un sentimiento de responsabilidad que los
trabajadores sienten dentro de una organizacion, lo que los impulsa a mantenerse en ella, ya
que sienten la certeza de que deben hacerlo. Factores como la lealtad personal hacia su
empresa, las normas sociales o la reciprocidad que experimenta el empleado al considerar que
su empresa ha invertido en su crecimiento, capacitacion y bienestar como miembro de una

organizacion.

(Meyer, J & Allen, N 1997, como se cité en Huamani & Tacza,2025) Este
compromiso se define como la percepcion que un empleado tiene dentro de una organizacion,
a causa de un trato equitativo o que se haya sentido respaldado por su entidad en momentos
cruciales de su trayectoria laboral o su vida personal. Este agradecimiento provoca una
sensacién de deuda en el empleado, lo que lo conduce a sentirse éticamente vinculado con su

entidad.

Asimismo, las normas culturales pueden tener un impacto en el compromiso con las
normas. En sociedades donde los valores convencionales, tales como la fidelidad y la
responsabilidad hacia la entidad, son relevantes, los trabajadores pueden sentir una mayor

presion para permanecer en la organizacion debido a las expectativas sociales.

Aunque es verdad, este compromiso puede incentivar al empleado a mantenerse en su
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entidad, al igual que el compromiso de continuidad no significa que el trabajador se sienta
contento en su espacio laboral. Los trabajadores pueden sentirse éticamente vinculados a
mantenerse en su entidad, pero pueden no sentir algn nivel de vinculacién o vinculo
emocional con su entidad.

Relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional

Estudios recientes han demostrado que existe una correlacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Gomez Sanchez et al. (2024)
encontraron que cuando los empleados perciben un entorno laboral favorable, con liderazgo
efectivo y prestaciones justas, su compromiso con la organizacion aumenta, especialmente el
de tipo afectivo.

Sanchez Hidalgo (2025) enfatiza que las circunstancias no materiales, tales como la
disminucion del estrés, el reconocimiento, el balance entre vida y trabajo y el respeto,
potencian tanto la satisfaccion como la aspiracion de permanecer en la compafiia.

Esta relacion es particularmente relevante en entornos organizativos como el del Comisariato
Super 1,2 y 3 donde la permanencia del personal y el ambiente laboral son elementos

esenciales para asegurar un servicio de alta calidad y una cultura de trabajo estable.

3. METODOLOGIA
Esta investigacion optd por un método cuantitativo, enfocandose en la recopilacion y
examen de datos numéricos con el objetivo de determinar patrones y verificar vinculos entre
variables. La metodologia del estudio fue de tipo no experimental, descriptiva y
correlacional, con un enfoque exploratorio. Esto significa que no se alteraron las variables y
se intentd determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional en su entorno natural.
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El grupo de interés de esta investigacion estuvo compuesto por el personal operativo del
Comisariato Super 1,2 y 3, situado en el Cantén EI Empalme, Ecuador. Se empled un
muestreo no aleatorio por conveniencia, escogiendo a los participantes que estaban
disponibles y estaban al alcance del investigador. La muestra se conformé por 100 personas.
Es crucial destacar que, debido al tamafio de la muestra y la modalidad de muestreo, los
resultados de este estudio deben ser analizados con prudencia y no se pueden generalizar
directamente a todos los empleados del Comisariato Super 1,2 y 3 0 a otras entidades del
sector. Para futuros estudios, es aconsejable incrementar la muestra para potenciar la
representatividad.

La informacion fundamental se obtuvo de los participantes directamente a través de una
encuesta estructurada creada en Google Forms, empleando una escala de Likert de 5 puntos
(1 representa "Totalmente en desacuerdo”y 5 representa "Totalmente de acuerdo”). El
formulario se segment6 para evaluar las dos variables fundamentales del estudio:

Satisfaccion Laboral: Se utilizaron 3 items adaptados de la escala propuesta por Judge,
Bono y Locke (2000), la cual ha demostrado alta fiabilidad en estudios previos (Alfa de
Cronbach de 0.89 en contextos latinoamericanos segin Alarcon-Parco y Caffio-Reyes, 2023).

Compromiso Organizacional: Se empled una version reducida de la escala
tridimensional de Allen y Meyer (1990), compuesta por 6 items (2 items para compromiso
afectivo, 2 para compromiso de continuidad y 2 para compromiso normativo). Esta escala
también ha sido validada en diversos contextos, incluyendo Latinoamérica (Cernas Ortiz,
2018).

Los participantes recibieron la encuesta por medio de plataformas digitales como el
correo electronico y mensajes de WhatsApp. Se proporcion6 un mensaje de explicacion que

detallaba el objetivo del estudio y garantizaba la privacidad de las respuestas. La obtencion



UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

de informacion primaria se llevo a cabo directamente de la situacion real del Comisariato
Super1,2y 3.

Antes del estudio final, se realiz6 una prueba piloto para valorar la confiabilidad del
instrumento de recopilacion de datos. Mediante la utilizacion del coeficiente Alfa de
Cronbach, se obtuvo un valor de 0.798, indicando una alta consistencia interna y
confiabilidad de las escalas utilizadas en la evaluacion inicial. Se exporté a Jamovi los datos
recabados de la encuesta principal para su procesamiento y estudio. Se realizaron
investigaciones detalladas para cada variable (frecuencias, porcentajes) y analisis de
correlacion como el coeficiente de correlacién de Pearson. Es crucial resaltar que estos
estudios se llevaron a cabo de manera individual para cada uno de los tres comisariatos
(Super 1, Super 2 y Super 3), con la finalidad de determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, ademas de entender las especificidades de cada
institucion.

ANALISIS DE RESULTADOS

El presente estudio tuvo como objetivo explorar la relacion entre la Satisfaccion Laboral
y el Compromiso Organizacional en una muestra de 100 trabajadores operativo del
Comisariato Super 1,2 y 3. Los hallazgos se muestran de manera descriptiva y correlacional,
acorde con los propositos propuestos por la investigacion.

Esta seccidn expone los descubrimientos derivados de la informacién recogida,
presentada de manera individual para cada uno de los comisariatos involucrados: Super 1,2,y
3. Se muestran la confiabilidad de los instrumentos (Alfa de Cronbach), los resultados
descriptivos (medias y porcentajes de las principales categorias de respuesta) y las relaciones

entre la satisfaccion en el trabajo y la dedicacion organizacional para cada institucion.
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El coeficiente Alfa de Cronbach se utilizé para evaluar la confiabilidad interna de los
instrumentos de medicion en cada comisariato.

Los resultados evidencian que la escala de Satisfaccion Laboral presenta una excelente
fiabilidad interna en el Comisariato Super 1 (0.943) y Super 3 (0.947), mientras que en el
Comisariato Super 2 (0.756) su fiabilidad es aceptable. Estos valores aseguran la consistencia
y estabilidad de las mediciones de satisfaccion en cada uno de los establecimientos
analizados.

El estudio de los tipos de respuesta respecto a la satisfaccion labora y el compromiso
organizacional mostrd patrones particulares en cada comisariato. A continuacion, se
describen los porcentajes de trabajadores que manifestaron estar 'Satisfechos' o 'Muy
Satisfechos' con su labor, y que mostraron un alto '‘Compromiso’ o0 ‘Muy alto' con la
organizacion.

Resultados de Satisfaccion laboral:

Tabla 1
Pregunta 1

¢Me siento satisfecho(a) con mi trabajo actual?

Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN
ACTIVIDADES
ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE

Totalmente en

3 15% 11 22% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 5% 14 28% 0 0%
Ni de acuerdo ni en

3 15% 10 20% 0 0%

desacuerdo




UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

| De acuerdo 12 60% 13 26% 18 60%
Totalmente de
1 5% 2 4% 12 40%
acuerdo
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%
Formulario Google forms
Realizado por: Autores
Gréfico 1:
70% Distribucién comparativa de la satisfaccion laboral (pregunta 1) por comisariato.

60% 60%
60%

50%
40%
40%

30% 28%

0
22% 20%

20% 1504 15%
10% 506
0% 0% 0%
0%

Totalmente en  En desacuerdo Nideacuerdoni  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

5% 4%

B Super 1 ®Super2 © Super3

Anélisis Super 1:

En el Comisariato Super 1, un 60% de los empleados se siente "Conforme" y un 5% se siente
"En absoluto acuerdo” con su labor actual, lo que resulta en un 65% de satisfaccion. En
contraposicion, un 15% indica "Totalmente en desacuerdo" y un 5% "En desacuerd 0",
mientras que un 15% indica "Ni en acuerdo ni en desacuerdo". Este indice de satisfaccion,
pese a ser el mas alto, indica zonas para mejorar. Una investigacion realizada en Ecuador en
2023 acerca del compromiso organizacional y la satisfaccion en el trabajo, aunque no

particular al sector del retail, enfatiza que la satisfaccion impacta directamente en el
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rendimiento del personal y la sostenibilidad de la organizacion (INNOVA Research Journal,
2023). Esto subraya la relevancia de tratar la neutralidad y el conflicto para mejorar el
desempefio.

Analisis Super 2:

Por otro lado, en el Comisariato Super 2, Unicamente el 26% de los empleados expresa "De
acuerdo" y un 4% "Totalmente de acuerdo", lo que representa un 30% de satisfaccion. Un
significativo 28% estd "En desacuerdo™ y un 22% "En total desacuerdo”, mientras que un
20% se encuentra "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Este grado de satisfaccion es alarmante
reducido. Estudios actuales sefialan que elementos como la inflexibilidad, el sueldo y la falta
de un objetivo laboral pueden conducir a la insatisfaccion y a la "Gran Renuncia" (Foro
Economico Mundial, 2022). Una investigacion de 2022 en América Latina también alerta que
"las razones de la insatisfaccion en el trabajo son reales y abundantes, ademas pueden
representar un peligro para la dedicacion laboral de los trabajadores” (Cegid, 2022). Esto
indica que Super 2 se encuentra ante un reto crucial en términos de satisfaccion de su
personal.

Analisis Super 3:

El Comisariato Super 3 exhibe los niveles de satisfaccion mas elevados, con un 60% de los
trabajadores "Concuerdo™ y un 40% "Totalmente conforme™ con su labor, lo que conlleva a
un 100% de satisfaccion en esta cuestion. Ningun trabajador manifesté descontento o
indiferencia. Este hallazgo es extraordinario y concuerda con la bibliografia que resalta la
relevancia de un entorno laboral positivo para el bienestar y la productividad. Las tendencias
de salud en el trabajo para 2025 subrayan la construccion de ambientes donde "la felicidad y

la productividad se complementen” y donde el bienestar "comprende salud mental,
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estabilidad personal y laboral, e incluso un sentido de proposito” (MyHappyForce, 2025;

Biwel, 2025). Parece que Super 3 ha conseguido un balance superior en estos aspectos.

Cuadro 2

Pregunta 2

¢Estoy entusiasmado(a) con mi trabajo?

ACTIVIDADES Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN
ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE

Totalmente en 3 15% 11 22% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 5% 13 26% 1 3%
Ni de acuerdo ni en 3 15% 8 16% 0 0%
desacuerdo
De acuerdo 12 60% 14 28% 15 50%
Totalmente de 1 5% 4 8% 14 47%
acuerdo
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms
Realizado por: Autores
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Gréfico 2:

Distribucién comparativa de la satisfaccion laboral (pregunta 2) por comisariato.
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Analisis Super 1:

En el Comisariato Super 1, se percibe un 60% de los trabajadores como "De acuerdo™ y un
5% como "Totalmente de acuerdo™, lo que resulta en un 65% de entusiasmo. Un 15% indica
estar "En total desacuerdo” y un 5% "En desacuerdo”, mientras que un 15% indica estar "Ni
de acuerdo ni en desacuerdo.” Este grado de entusiasmo es positivo. Investigaciones actuales
en el ambito del comercio minorista proponen que “el reconocimiento Y las gratificaciones
personalizadas™ y las "oportunidades concretas para expandirse y evolucionar” son esenciales
para potenciar la motivacion y el entusiasmo (Combo, 2024).

Analisis Super 2:

En el Comisariato Super 2, el 28% de los empleados expresa "Concuerdo” y un 8%
"Concuerdo totalmente™ con su entusiasmo por su labor, lo que afiade un 36% de entusiasmo.
Resulta alarmante que un 22% se encuentre "En total desacuerdo” y un 26% "En

desacuerdo”, ademas de un 16% que esté "Ni en acuerdo ni en desacuerdo”. Este nivel de
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entusiasmo reducido es una muestra de la escasa satisfaccion detectada en la Preguntaly
indica una notable desmotivacion. Una investigacion realizada en 2024 en Ecuador mostrd
que "ocho de cada 10 empleados en Ecuador afirman sentirse agotados" y el 75% sufre de
estres, lo cual afecta la productividad y el compromiso (Primicias, 2024). Esto concuerda con
la circunstancia en Super 2.

Anadlisis Super 3:

El Comisariato Super 3 vuelve a exhibir elevados niveles, con un 50% de los trabajadores
"Concuerdo™ y un 47% "Totalmente concuerdo™ con su entusiasmo por su labor, logrando un
97% de entusiasmo. Solo un 3% expresd "En desacuerdo™ y nadie informé "Totalmente en
desacuerdo” o "No estan de acuerdo ni en desacuerdo." Este gran entusiasmo fortalece la
nocion de que Super 3 ha conseguido promover un entorno de trabajo positivo y estimulante.
Las tendencias de bienestar en el trabajo para 2025 indican que “integrar a individuos de
todos los niveles, tomar en cuenta sus ideas, incluirlos en el disefio y la implementacion” de
iniciativas de bienestar son fundamentales para "estimular el entusiasmo™ (Wellhub, 2025).
Cuadro 3

Pregunta 3

¢Realmente disfruto mi trabajo?

ACTIVIDADES Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN

ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE

Totalmente en 1 5% 10 20% 0 0%
desacuerdo

En desacuerdo 1 5% 5 10% 0 0%
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" Ni de acuerdo ni en 2 10% 13 26% 0 0%
desacuerdo
De acuerdo 13 65% 14 28% 16 53%
Totalmente de 3 15% 8 16% 14 47%
acuerdo
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms
Realizado por: Autores

Gréfico 3:

Distribucién comparativa de la satisfaccion laboral (pregunta 3) por comisariato.
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Anélisis Super 1:

Un 65% de los trabajadores del Comisariato Super 1 expresa "De acuerdo”y un 15%
"Totalmente de acuerdo” en como disfrutan su labor, lo que equivale a un 80% de
satisfaccion. Solo un 5% se encuentra "En total desacuerdo™ y otro 5% "En desacuerdo”, con
un 10% que se encuentra "Ni en acuerdo ni en desacuerdo". Este elevado grado de

satisfaccion es una sefial positiva de bienestar en el trabajo. Las investigaciones mas recientes
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sobre el bienestar laboral para 2025 se centran en generar "ambientes donde la felicidad y la
productividad se complementen" y que el bienestar no solo incluya el sueldo, sino también la
salud mental y el balance personal (MyHappyForce, 2025).

Analisis Super 2:

En el Comisariato Super 2, un 28% de los empleados esta "Concuerdo™ y un 16%
"Concuerdo totalmente™ en como disfrutan de su labor, lo que suma un 44% de satisfaccion.
No obstante, un 20% expresa "Total desacuerdo”, un 10% "En desacuerdo” y un 26% "Ni
concuerdo ni con desacuerdo™. Este porcentaje es notablemente inferior al de otros centros de
policia. El estrés y la falta de motivacion son motivos habituales de ausentismo y baja
productividad en el sector de tiendas al por menor (Combo, 2024; Primicias, 2024).

Analisis Super 3:

En el Comisariato Super 3, un 53% de los trabajadores "De acuerdo” y un 47% "Totalmente
de acuerdo" expresan su placer en su labor, logrando un 100% de satisfaccion. No se
observaron reacciones de disconformidad o neutralidad. Este hallazgo corrobora la
inclinacion de Super 3 a poseer los niveles mas elevados de satisfaccion y entusiasmo, lo que
resulta en un disfrute practicamente universal del trabajo. Es fundamental generar un entorno
en el que los trabajadores disfrutan de su trabajo para el éxito y la sostenibilidad de cualquier
organizacion, particularmente en un sector de alta rotacién como el comercio al por menor

(MyHappyForce, 2025).
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Resultados de Satisfaccion laboral:
Cuadro 4
Pregunta 4

¢Me siento emocionalmente apegado (a) a esta organizacion?

ACTIVIDADES Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN

ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE

Totalmente en 1 5% 11 22% 0 0%
desacuerdo

En desacuerdo 1 5% 12 24% 0 0%
Ni de acuerdo ni en 7 35% 11 22% 0 0%
desacuerdo

De acuerdo 9 45% 11 22% 15 50%
Totalmente de 2 10% 5 10% 15 50%
acuerdo

TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms
Realizado por: Autores
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Gréfico 4:
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Anélisis Super 1:

En el Comisariato Super 1, un 45% de los empleados se muestra "Conforme™ y un 10%
"Totalmente conforme” con mantener un vinculo emocional con la organizacién, lo que
afiade un 55% de vinculacion emocional. En contraposicion, un 35% expres6 “"Ni concuerdo
ni en desacuerdo”, seguido por un 5% que expresé "Totalmente en desacuerdo™y otro 5%
que expreso "En desacuerdo". Este grado de apego, pese a que la mayoria coincide, refleja un
porcentaje significativo de neutralidad y discrepancia. Una investigacion de 2023 en Ecuador
acerca del compromiso organizacional resalta que el compromiso emocional (vinculacion
emocional) es esencial para el rendimiento del personal, la reputacion de la empresa y el
crecimiento institucional (INNOVA Research Journal, 2023).

Anélisis Super 2:

El Comisariato Super 2 muestra un escenario mas fragmentado, con un 22% "Concuerdo™ y

un 10% "Concuerdo totalmente", lo que suma un 32% de vinculo emocional. Es significativo
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que un 22% exprese "Totalmente en desacuerdo” y un 24% "En desacuerdo”, mientras que un
22% exprese "Ni de acuerdo ni en desacuerdo™. Esto indica una escasa conexion emocional.
El estudio "La Gran Renuncia" en Latinoamérica (2022) indica que la insatisfaccion puede
representar un "riesgo en la dedicacion laboral de los trabajadores”, provocando faltas y
rotaciéon. Una reducida satisfaccion en el trabajo, tal como la detectada en Super 2, impacta
de manera adversa en el compromiso (Cegid, 2022).

Analisis Super 3:

En el Comisariato Super 3, el 50% de los trabajadores se percibe como "Concuerdo™ y otro
50% como "Totalmente concuerdo™ con el vinculo emocional, lo que se traduce en un apego
emocional total hacia la entidad. Este hallazgo es sobresaliente y coincide con una sélida
identificacion, que es un elemento esencial del compromiso de la organizacion. Las entidades
que alcanzan elevados grados de dedicacion emocional suelen presentar un "desarrollo
institucional sustentable™ (INNOV A Research Journal, 2023).

Cuadro 5

Pregunta 5

¢ Esta organizacion tiene gran significado personal para mi?

ACTIVIDADES Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN

ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE

Totalmente en 1 5% 8 16% 0 0%
desacuerdo

En desacuerdo 1 5% 13 26% 0 0%
Ni de acuerdo ni en 7 35% 10 20% 1 3%

desacuerdo
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| De acuerdo 10 50% 13 26% 14 47%
Totalmente de 1 5% 6 12% 15 50%
acuerdo
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms
Realizado por: Autores
Gréfico 5

140% Distribucién comparativa del compromiso organizacional (pregunta 5) por comisariato.
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Anélisis Super 1:

En el Comisariato Super 1, el 50% de los empleados percibe la organizacion como una
"enorme importancia personal” y un 5% "Totalmente conforme”, lo que representa un 55%
en total. Un 35% se manifesto imparcial, mientras que un 5% expresd "Totalmente en
desacuerdo” y otro 5% "En desacuerdo significativo". Este grado es aceptable, sin embargo,
la significativa cantidad de empleados imparciales indica que todavia existen posibilidades
para consolidar el vinculo personal con la mision y los principios de la compafiia. Es esencial

identificar los valores de la organizacion para establecer una "cultura fuerte y en sintonia con
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los objetivos estratégicos”, lo cual influye directamente en la interaccion entre los
trabajadores y los clientes (Runa HR, n.d.).

Analisis Super 2:

En el Comisariato Super 2, los resultados son mas segmentados: un 26% se encuentra "En
consonancia™ y un 12% "En total consonancia”, lo que suma un 38% de relevancia personal.
No obstante, un 16% expresa "Total desacuerdo™y un 26% "En desacuerdo”, y un 20% se
mantiene neutral. Esta ausencia de un sentido personal definido para un segmento importante
de la plantilla puede ser un elemento que ayude a reducir la satisfaccion y el entusiasmo.
Cuando los trabajadores no perciben un sentido o proposito en su labor, es mas probable que
sufran de desmotivacion (Team Insights, 2021). Un reporte de 2022 acerca de "La Gran
Renuncia” enfatiza que "méas de dos tercios [de los empleados] afirman que buscan mayor
satisfaccion laboral”, lo cual comprende un sentido de propoésito (Foro Econdémico Mundial,
2022).

Analisis Super 3:

En el Comisariato Super 3, un asombroso 47% "Concuerdo™y un 50% "Concuerdo
totalmente" indican que la organizacioén posee un alto valor personal, llegando a un 97%.
Solo un 3% expresd "Ni concuerdo ni en desacuerdo™, y no existieron discrepancias. Este
porcentaje altisimo sugiere que los trabajadores de Super 3 no solo mantienen una conexion
emocional, sino que también sienten un valor inherente y personal en su vinculacion con la
organizacion. Este profundo entendimiento del significado es un potente impulsor para el
compromiso Yy la fidelidad a largo plazo, aportando a una cultura organizacional robusta

(Sesame HR, n.d.).
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Cuadro 6

Pregunta 6

¢Seria dificil dejar esta organizacién ahora?

ACTIVIDADES Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN
ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE

Totalmente en 2 10% 3 6% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 2 10% 9 18% 0 0%
Ni de acuerdo ni en 9 45% 16 32% 0 0%
desacuerdo
De acuerdo 6 30% 14 28% 16 53%
Totalmente de 1 5% 8 16% 14 47%
acuerdo
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms

Realizado por: Autores

Gréfico 6:

Distribucién comparativa del compromiso organizacional (pregunta 6) por comisariato.
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Analisis Super 1:

En el Comisariato Super 1, el 30% de los trabajadores expresd su postura como "De acuerdo"
y un 5% como "Totalmente de acuerdo”, lo que representa un 35%. No obstante, un 45%
expresd "Ni en consonancia ni en desacuerdo”, mientras que un 10% expresé "Totalmente en
desacuerdo” y otro 10% "En desacuerdo™. La elevada tasa de neutralidad sugiere que una
porcién significativa de los trabajadores no tiene una sélida percepcién de obstaculos para
abandonar la compafiia, lo que podria sefialar un peligro de rotacion si emergen oportunidades
mas favorables. El sector del comercio minorista es susceptible a elevadas tasas de rotacion,
con investigaciones recientes (2022) que sefialan que "al menos la mitad de los trabajadores de
comercio minorista estan considerando abandonar sus puestos de trabajo” (Niikiis.com, 2022).
Analisis Super 2:

En el Comisariato Super 2, un 28% de los empleados expresé "Concuerdo™ y un 16%
"Totalmente concuerdo™ con el desafio de abandonar la entidad, lo que totalizé un 44%. No
obstante, el 32% se situd en la categoria de "No concuerdo ni en desacuerdo™, con un 6%
"Totalmente en desacuerdo” y un 18% "En desacuerdo”. Al igual que Super 1, el elevado
porcentaje de respuestas neutrales sugiere que muchos trabajadores no perciben que
abandonar la empresa sea especialmente complicado, lo que subraya la importancia de
implementar estrategias de retencion. La "escasez de flexibilidad™ es uno de los principales
motivos por los que los trabajadores de comercio minorista piensan en abandonar sus puestos
de trabajo (Niikiis.com, 2022), lo cual puede aportar a esta percepcion de sencillez para
abandonar.

Analisis Super 3:

El Comisariato Super 3 muestra un 53% de empleados "De acuerdo” y un 47% "Totalmente

de acuerdo™ con la dificultad de dejar la organizacion, sumando un 100%. No hubo
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krespuestas en desacuerdo o neutralidad. Este resultado tan elevado sugiere un fuerte
compromiso de continuidad, donde los empleados perciben altos costos asociados a dejar la
organizacion, ya sean personales, profesionales o financieros. Este tipo de compromiso
contribuye significativamente a la estabilidad de la plantilla, lo cual es altamente beneficioso
para la productividad y la cultura organizacional (Hirint, n.d.b).

Cuadro 7

Pregunta 7

¢ Tengo pocas opciones si considero dejar esta organizacion?

ACTIVIDADES Supe PORCENT Supe PORCENT Supe PORCENT

ri AJE r2 AJE r3 AJE
Totalmente en 1 5% 5 10% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 5 25% 9 18% 0 0%
Ni de acuerdo nien 6 30% 13 26% 0 0%
desacuerdo
De acuerdo 7 35% 9 18% 17 57%
Totalmente de acuerdo 1 5% 14 28% 13 43%
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms
Realizado por: Autores
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Gréfico 7:

Distribucién comparativa del compromiso organizacional (pregunta 7) por comisariato.
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Anélisis Super 1:

En el Comisariato Super 1, el 35% de los trabajadores expreso "Concuerdo™y un 5%
"Totalmente concuerdo" en gque cuentan con escasas alternativas si deciden abandonar la
entidad, lo que equivale al 40%. Un 30% expresd "No estan de acuerdo ni en desacuerdo"”,
mientras que un 5% expreso "Totalmente en desacuerdo™ y un 25% "En desacuerdo”. Esto
sefiala que una proporcion considerable no experimenta falta de opciones, lo que fortalece la
nocion de que la retencion podria no estar fundamentada en la escasez de alternativas. Las
tendencias laborales en América Latina para 2025 sefialan la "escasez y la brecha de
habilidades" y la "incompatibilidad entre las habilidades que posee la mayoria de la fuerza
laboral y las requeridas por las empresas actuales”, lo que podria influir en la percepcion de

opciones limitadas para ciertos perfiles (CXC Global, 2025).
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Analisis Super 2:

En el Comisariato Super 2, un 18% de los empleados expresa "Concuerdo” y un 28%
"Totalmente concuerdo” al tener escasas alternativas, lo que equivale a un 46%. Sin embargo,
un 10% expresd "En total desacuerdo”, un 18% "En desacuerdo™ y un 26% "No estan de
acuerdo ni en desacuerdo”. A pesar de que un porcentaje significativo experimenta escasas
alternativas, la distribucion de respuestas indica que no es una emocion universal. Las
compafiias en América Latina "demandan profesionales competentes en campos en auge
como la Inteligencia Artificial, computacion en la nube y seguridad cibernética”, lo que
puede provocar que los individuos sin estas competencias se sientan con menos alternativas
(CXC Global, 2025).

Analisis Super 3:

En el Comisariato Super 3, el 57% de los empleados se siente "De acuerdo” y un 43%
"Totalmente de acuerdo" con tener pocas opciones si consideran dejar la organizacion, lo que
suma un 100%. No hubo respuestas de desacuerdo o neutralidad. Este resultado sugiere un
compromiso de continuidad muy fuerte, posiblemente debido a beneficios Unicos, un
ambiente laboral inmejorable, o una percepcién de falta de equivalencia en el mercado
laboral externo. Este alto porcentaje de percepcion de “pocas opciones™ contribuye a la

estabilidad de la fuerza laboral en Super 3.

Cuadro 8
Pregunta 8

¢Le debo mucho a esta organizacion?

ACTIVIDADES Supe PORCEN Supe PORCEN Supe PORCEN

ri TAJE r2 TAJE r3 TAJE
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“Totalmente en 0 0% 2 4% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 5% 13 26% 0 0%
Ni de acuerdo ni en 6 30% 11 22% 0 0%
desacuerdo
De acuerdo 12 60% 15 30% 12 40%
Totalmente de 1 5% 9 18% 18 60%
acuerdo
TOTAL 20 100% 50 100% 30 100%

Formulario Google forms
Realizado por: Autores

Gréafico 8:

Distribucién comparativa del compromiso organizacional (pregunta 8) por comisariato.
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Analisis Super 1:
En el Comisariato Super 1, el 60% de los empleados expreso que "Concuerdo”y un 5%

"Totalmente concuerdo™ en que tienen un gran deber hacia la organizacién, lo cual representa
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un 65%. Un 30% se situd en la categoria "Ni de acuerdo ni en desacuerdo” y un 5% en la
categoria "En desacuerdo", sin respuestas en la categoria "Totalmente en desacuerdo”. Este
elevado grado de compromiso con las normas es positivo, sefialando que los trabajadores
sienten un deber de mantenerse en la compafiia debido a lo que han obtenido. El
reconocimiento y las premiaciones a medida son esenciales para preservar la motivacion y la
percepcion de valor de los trabajadores (Combo, 2024; Edenred México, 2025; FasterCapital,
2025).

Analisis Super 2:

En el Comisariato Super 2, el 30% de los empleados expresa su conformidad con la
declaracion y un 18% expresa su total conformidad con ella, lo que equivale al 48%. No
obstante, el 26% manifestd "En desacuerdo”, el 22% "Ni concuerdo ni con desacuerdo™y el
4% "En total desacuerdo”. A pesar de que la mayoria percibe una obligacion, el alto grado de
desacuerdo y neutralidad indica que la compafiia podria progresar en el establecimiento de un
sentido de reciprocidad y fidelidad hacia sus trabajadores. La "ausencia de reconocimiento” y
las "expectativas incumplidas™ son factores de desmotivacion en el trabajo que pueden influir
en este sentimiento de deuda (Team Insights, 2021).

Analisis Super 3:

En el Comisariato Super 3, el 60% de los trabajadores "Concuerdo™ y un 40% "Totalmente
concuerdo" en que tienen un gran deber hacia la entidad, llegando a un 100%. No se
presentaron reacciones de discrepancia o neutralidad. Este logro sobresaliente en el
cumplimiento de las normas concuerda con los elevados grados de satisfaccion y apego
detectados en este comisariato. Los trabajadores experimentan un fuerte deber moral de

mantenerse en la empresa, lo que podria atribuirse a un ambiente laboral que aprecia y premia
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su aporte, ademas de un crecimiento profesional que les hace sentir apreciados y vinculados
con la compafiia (Combo, 2024; FasterCapital, 2025; Latinpyme, 2025).

DISCUSION
Esta discusion se adentra en las conclusiones alcanzadas, estudiando los hallazgos vinculados
a la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, y evaluando sus efectos especificos
para cada uno de los comisariatos (Super 1, Super 2 y Super 3). Esta separacién permite una
comprension mas detallada de las dindmicas internas en cada rama de la cadena y las vincula

con la literatura més reciente (2021 a partir).

Primero, los coeficientes Alfa de Cronbach obtenidos en la escala de Satisfaccion Laboral de
los tres comisariatos (0.943 en Super 1, 0.756 en Super 2 y 0.947 en Super 3) confirman la
solidez y homogeneidad interna del instrumento de medicion en cada circunstancia
especifica. A pesar de que el Comisariato Super 2 presenta un valor aceptable, los
Comisariatos Super 1y Super 3 muestran una confiabilidad sobresaliente, lo que confirma la
consistencia de las respuestas de los empleados y la robustez de los datos para el analisis
futuro en cada grupo. Esto subraya la capacidad del instrumento para recolectar de manera
confiable las percepciones de los trabajadores, incluso en entornos laborales que pueden ser

ligeramente diferentes.

La evaluacion minuciosa de los resultados revela variaciones en los niveles de satisfaccion y
compromiso entre los comisariatos. ElI Comisariato Super 3 se distingue por poseer las
mayores proporciones de empleados en las categorias de "Muy Satisfechos" y "Compromiso
muy alto”, lo que sefiala un ambiente laboral sumamente positivo y una fuerte vinculacion

emocional de su personal con la institucion. Sus grados de satisfaccion y entusiasmo son
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extraordinarios (100% en satisfaccion y gozo, 97% en entusiasmo). Estos hallazgos
concuerdan con la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, que sostiene que
satisfacer las necesidades de estima y autorrealizacion puede generar un apego mas profundo,
ademas de las tendencias contemporaneas que subrayan el bienestar integral y el proposito

laboral para incrementar la felicidad y la productividad (MyHappyForce, 2025; Biwel, 2025).

En contraposicion, aunque el Comisariato Super 2 cuenta con un significativo namero de
empleados con 'Compromiso alto’ en ciertas dimensiones, presenta una proporcion inferior de
"Muy satisfechos" (30%) y entusiasmados (36%) en comparacion con Super 1y Super 3.
Esto podria indicar que, a pesar de que existe un fundamento de fidelidad, hay oportunidades
de mejora en aspectos que promueven una satisfaccion mas intensa, como las condiciones de
trabajo inherentes, el reconocimiento o la eliminacion de factores de estrés, a la manera en
que la Teoria de los Dos Factores de Herzberg sugiere, donde la falta de estos "factores
motivadores™ puede conducir al descontento. Este panorama coincide con descubrimientos
recientes que sefialan elevados grados de fatiga y tensién en empleados de Ecuador,
impactando su dedicacion y rendimiento (Primicias, 2024; Cegid, 2022).

El Comisariato Super 1 se sitla en una posicion intermedia, exhibiendo altos niveles de
satisfaccion (65%) y compromiso (65% en normativa, 55% en emocional), aunque
ligeramente inferior a Super 3 en las categorias superiores. Esto indica un entorno laboral
positivo, aungue existe potencial para incrementar ain mas el disfrute y el vinculo emocional

(Combo, 2024).

Los resultados del analisis de correlacion de Pearson confirman que existe una relacion

positiva y de relevancia estadistica entre la satisfaccion laboral y el compromiso
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Organizacional en todos los comisariatos, corroborando la hipotesis principal del estudio para
cada circunstancia individual. Esto apoya el fundamento del Modelo Tridimensional de
Compromiso propuesto por Meyer y Allen, donde un aumento en la satisfaccion con la
experiencia laboral fomenta la formacion de una relacién emocional (compromiso
emocional), de continuidad (compromiso de continuidad) o de regulacion (compromiso

normativo) con la organizacion.

No obstante, la fuerza de esta correlacion varia considerablemente entre las filiales:

El Comisariato Super 3 presenta la correlacion mas fuerte (r = 0.884, p < 0.001), lo que
indica que, en esta filial, el aumento en la satisfaccion en el trabajo incidira directamente y
determinante en la consolidacion del compromiso de los empleados. La inversion en
condiciones laborales y bienestar que generen satisfaccion conduciria casi de manera directa
a un aumento del vinculo con la organizacion, fortaleciendo la sostenibilidad y el rendimiento

del personal (INNOVA Research Journal, 2023).

El Comisariato Super 1 también exhibe una correlacion robusta (r = 0.694, p < 0.001), lo que
indica que, al igual que en Super 3, la satisfaccion es una sefial significativa de la dedicacion.
Las estrategias para aumentar la satisfaccién son esenciales para conservar y motivar a estos
trabajadores, pese a que hay una mayor cantidad de empleados indiferentes respecto al
desafio de abandonar la organizacion, lo que sugiere un potencial riesgo de rotacion si las
oportunidades externas resultan atractivas (Niikiis.com, 2022).

En cambio, el Comisariato Super 2 presenta una correlacion moderada (r = 0.448, p < 0.001).

A pesar de que la relacién sigue siendo significativa, su menor intensidad sugiere que, aunque
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la satisfaccion influye en la dedicacion, podrian existir otros factores mas predominantes o
complejos que afecten la relacion entre los trabajadores y la organizacion en este comisariato
particular. Esto podria implicar que, ademas de la satisfaccion, elementos como la cultura
organizacional, la comunicacion interna, las percepciones de oportunidades de crecimiento o
la administracion del estrés y el agotamiento (Primicias, 2024; Team Insights, 2021)
desempefien un papel diferente en la construccion del compromiso en Super 2. La sensacion
de tener escasas alternativas externas, a pesar de estar presente en un segmento, no se refleja
en un profundo compromiso emocional, lo que sugiere una potencial "lealtad obligada™ o

basada en conveniencia mas que en un verdadero amor (CXC Global, 2025).

Estas diferencias notables entre las sucursales, tanto en los grados de satisfaccion y
compromiso como en la intensidad de su correlacion, resaltan la relevancia de considerar las
particularidades de cada filial al disefiar estrategias de gestion del talento humano. No se
puede aplicar una estrategia "talla Gnica" para aumentar la dedicacion; las medidas deben
adaptarse a las especificidades de cada comisariato. Por ejemplo, a pesar de que en Super 3y
Super 1 las acciones dirigidas a aumentar directamente la satisfaccion podrian tener un
impacto muy anticipado en el compromiso, en Super 2 podria ser esencial analizar y tomar
acciones sobre otras variables que controlan tal relacién, como los estilos de liderazgo
especificos de cada lugar, las dindmicas de equipo, la carga laboral percibida, el
reconocimiento efectivo o incluso la implementacion local de normativas. La "Gran
Renuncia” en Latinoamérica (Foro Econdmico Mundial, 2022) y el peligro de desmotivacion
(Cegid, 2022) subrayan la importancia de entender estas sutilezas para garantizar la

permanencia Y el bienestar de los empleados.
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CONCLUSIONES

El objetivo de esta investigacion fue examinar el impacto de la satisfaccion en el trabajo en el
compromiso organizacional en una cadena de comisariatos ecuatorianos, concretamente en
las filiales Super 1, Super 2 y Super 3 ubicadas en el Canton EI Empalme. Los hallazgos,
examinados en base a la literatura reciente (2021 en adelante), confirman la hipétesis de una
correlacion positiva y significativa entre las dos variables y ofrecen conclusiones adecuadas

para la gestion estratégica del talento humano en el &mbito del comercio minorista.

Primero, se demostro con firmeza la fiabilidad de los instrumentos de medicion mediante los
coeficientes Alfa de Cronbach alcanzados en los tres comisariatos (0.943 en Super 1, 0.756
en Super 2y 0.947 en Super 3), lo que confirma la solidez y uniformidad interna de los datos
obtenidos en cada filial. Esto permiti6 establecer que los niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional varian considerablemente entre las sucursales, siendo el
Comisariato Super 3 el que habitualmente reporta proporciones superiores de empleados
altamente felices, entusiasmados y con un alto grado de dedicacién. Este hallazgo subraya la
existencia de componentes internos especificos en Super 3 que fomentan un ambiente laboral
ideal, en el que se satisfacen las necesidades de autovaloracion y autorrealizacion, tal como
propone la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, lo que parece estar totalmente
satisfecho, generando un auténtico apego y un bienestar que concuerda con las tendencias
laborales mas actuales (MyHappyForce, 2025; Biwel, 2025).

En segundo lugar, se corrobora que la satisfaccion laboral es un marcador significativo del
compromiso organizacional en todos los contextos analizados, lo que coincide con la teoria
actual sobre el comportamiento organizacional, especialmente con el Modelo Tridimensional

de Compromiso de Meyer y Allen.Sin embargo, la fuerza de esta correlacién fluctua
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Significativamente entre los diferentes comisariatos. A pesar de que la relacion es
considerablemente fuerte en Super 3 (r=0.884) y Super 1 (r=0.694), lo que indica que las
estrategias enfocadas en aumentar la satisfaccion laboral tendran un impacto directo y
relevante en la dedicacion de los empleados; en el Comisariato Super 2 (r=0.448), pese a su
importancia estadistica, la correlacion es moderada. Esto significa que, a pesar de que la
satisfaccion es significativa, ain no es relevante, en Super 2 otros elementos o variables de
contexto, como factores higiénicos o motivacionales no abordados por la satisfaccion, estilos
de liderazgo, comunicacion interna o la gestion de fendmenos como el estrés vy el
agotamiento (Primicias, 2024; Cegid, 2022), pueden desempefiar un papel mas destacado o
interactuar de manera mas complicada en la formacion del compromiso organizacional, tal

como sugiere la Teoria de los Dos Factores de Herzberg.

En conclusion, este estudio establece que, a pesar de que la relacién entre la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso organizacional es universal en la cadena de comisariatos, la
magnitud de esta relacion y los niveles predominantes de ambas variables no son universales.
Para incrementar la dedicacion y la permanencia del talento, la direccion de la cadena debe
aplicar un enfoque de gestién humana Unico, que considere las particularidades y dinamicas
de cada filial. Las medidas para fomentar la satisfaccion y la dedicacion deben ser
personalizadas, abordando los aspectos especificos que son méas habituales o retadores en
cada comisariato. Esto facilitara la reduccion de riesgos como la "Gran Renuncia" y
garantizara la permanencia y el crecimiento de una mano de obra dedicada al dindmico sector

del comercio minorista (Foro Econémico Mundial, 2022; Niikiis.com, 2022).
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