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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación fue analizar la influencia de la satisfacción laboral en el compromiso 

organizacional de los empleados de los Comisariatos Super 1, Super 2 y Super 3 en el Cantón El 

Empalme, Ecuador. Se empleó un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental de naturaleza 

descriptiva y correlacional. El instrumento de medición demostró una alta fiabilidad, con coeficientes 

Alfa de Cronbach superiores a 0.7 en todas las sucursales. Los resultados mostraron fluctuaciones en 

los niveles de satisfacción y compromiso, siendo el Comisariato Super 3 el que presentó las proporciones 

más altas de empleados satisfechos y comprometidos. El análisis de correlación de Pearson confirmó un 

vínculo positivo y significativo entre ambas variables en las tres sucursales (p < 0.001), apoyando el 

Modelo Tridimensional de Compromiso de Meyer y Allen. No obstante, la fuerza de esta relación varió 

considerablemente, siendo fuerte en Super 1 y Super 3, y moderada en Super 2. Se concluye que, aunque 

la satisfacción laboral es un factor esencial del compromiso, la magnitud de esta relación difiere entre 

las filiales, lo que subraya la necesidad de implementar estrategias de gestión de talento humano 

personalizadas para potenciar el bienestar y el desempeño de los empleados. 
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Job satisfaction and organizational commitment in the retail sector: 

Comparative analysis in an Ecuadorian chain of commissaries 
 

ABSTRACT 

The objective of this research was to analyze the influence of job satisfaction on the organizational 

commitment of the employees of the Super 1, Super 2 and Super 3 Commissariats in Cantón El 

Empalme, Ecuador. A quantitative approach was used, with a non-experimental design of a descriptive 

and correlational nature. The measurement instrument showed high reliability, with Cronbach's Alpha 

coefficients above 0.7 in all branches. The results showed fluctuations in the levels of satisfaction and 

commitment, with the Super 3 Commissary having the highest proportions of satisfied and committed 

employees. Pearson's correlation analysis confirmed a positive and significant link between both 

variables in the three branches (p < 0.001), supporting Meyer and Allen's Three-Dimensional Model of 

Commitment. However, the strength of this relationship varied considerably, being strong in Super 1 

and Super 3, and moderate in Super 2. It is concluded that, although job satisfaction is an essential driver 

of engagement, the magnitude of this relationship differs between branches, underscoring the need to 

implement customized human talent management strategies to enhance employee well-being and 

performance. 
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INTRODUCCIÓN 

En el entorno empresarial contemporáneo, la gestión del capital humano es un factor clave para la 

sostenibilidad y el éxito organizacional. Dos constructos psicológicos fundamentales que impactan 

directamente en la productividad, la retención de talento y el rendimiento general de una organización 

son la satisfacción laboral y el compromiso organizacional. La satisfacción laboral se define como la 

sensación que experimenta el empleado en su entorno de trabajo (Saavedra Meléndez & Delgado 

Bardales, 2020), mientras que el compromiso organizacional se refiere al lazo que un individuo siente 

hacia su organización, lo que lo impulsa a esforzarse por alcanzar los objetivos, a la vez que comparte 

su filosofía y valores (Bernal González et al., 2021). La importancia de estas variables se agudiza en el 

sector del comercio minorista en Ecuador, un contexto caracterizado por la constante interacción con el 

cliente, horarios variados y la demanda de mantener un equipo motivado y unido. A pesar de la extensa 

bibliografía sobre la relación entre satisfacción y compromiso, existe una carencia significativa de 

estudios que analicen estas dinámicas a nivel micro-organizativo, es decir, investigando cómo estas 

variables interactúan y se vinculan de manera distinta en las diversas filiales o unidades de operación de 

una misma cadena. Ignorar estas particularidades puede llevar a la implementación de estrategias de 

gestión de talento universales que no se adapten a las necesidades y desafíos de cada punto de venta, 

limitando así su efectividad. Este análisis surge de la necesidad de cerrar esta brecha, proporcionando 

una comprensión más profunda y contextual de la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso. 

El objetivo fundamental de este artículo es analizar la influencia de la satisfacción laboral en el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la cadena de Comisariatos Super en el Cantón El 

Empalme, Ecuador, realizando un análisis comparativo y detallado para sus sucursales Super 1, Super 

2 y Super 3. Los resultados de este estudio aportarán información empírica de gran valor para la 

dirección de la cadena, facilitando la formulación de estrategias de recursos humanos más focalizadas y 

eficientes que consideren las particularidades de cada comisariato, optimizando el ambiente laboral y el 

rendimiento global de la entidad. 

METODOLOGÍA 

Esta investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo mediante la recopilación y análisis de 

datos numéricos para identificar patrones y verificar relaciones entre variables. El tipo de estudio fue 
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descriptivo y correlacional, con un diseño no experimental, lo que significa que no se alteraron las 

variables, sino que se examinó la correlación entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional en su entorno natural. 

La población de estudio estuvo conformada por el personal operativo de los Comisariatos Super 1, 2 y 

3, ubicados en el Cantón El Empalme, Ecuador. Se utilizó un muestreo no probabilístico por 

conveniencia, seleccionando a 100 participantes disponibles y accesibles para el investigador. Es 

importante destacar que, debido al tamaño y la modalidad del muestreo, los resultados deben 

interpretarse con cautela y no son directamente generalizables a la totalidad de los empleados de los 

comisariatos. Se recomienda ampliar la muestra en futuras investigaciones para potenciar la 

representatividad. 

La información primaria se obtuvo directamente de los participantes a través de una encuesta 

estructurada creada en Google Forms, que utilizó una escala de Likert de 5 puntos (1 = "Totalmente 

en desacuerdo" a 5 = "Totalmente de acuerdo"). El cuestionario evaluó las dos variables fundamentales: 

la Satisfacción Laboral, con 3 ítems adaptados de la escala de Judge, Bono y Locke (2000), y el 

Compromiso Organizacional, con una versión reducida de la escala tridimensional de Allen y Meyer 

(1990) compuesta por 6 ítems (2 para cada dimensión: afectiva, de continuidad y normativa). Se 

garantizó la privacidad de las respuestas y se solicitó el consentimiento informado de los participantes. 

Antes del estudio principal, se realizó una prueba piloto para valorar la confiabilidad del instrumento. 

Mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvo un valor de 0.798, lo que indica una alta 

consistencia interna y fiabilidad de las escalas utilizadas. Los datos recabados de la encuesta principal 

se exportaron a Jamovi para su procesamiento. Se realizaron análisis descriptivos (frecuencias, 

porcentajes) y, para evaluar la relación entre variables, se empleó el coeficiente de correlación de 

Pearson. Es importante resaltar que estos análisis se efectuaron de manera individual para cada 

comisariato, permitiendo examinar la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional, y comprender las especificidades de cada filial. 
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RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Esta sección presenta los hallazgos del estudio de forma objetiva, seguida de una discusión de sus 

implicaciones. El análisis se realizó de manera individual para los Comisariatos Super 1, Super 2 y 

Super 3. 

RESULTADOS 

El coeficiente Alfa de Cronbach se utilizó para evaluar la confiabilidad interna de los instrumentos de 

medición en cada comisariato. Los resultados mostraron una excelente fiabilidad en Super 1 (0.943) y 

Super 3 (0.947), y una fiabilidad aceptable en Super 2 (0.756), lo que confirma la consistencia y 

estabilidad de las mediciones en los tres establecimientos. 

La evaluación minuciosa de las respuestas reveló variaciones significativas en los niveles de 

satisfacción y compromiso entre los comisariatos. Como se detalla en la Tabla 1, el Comisariato Super 

3 se distingue por tener los niveles más altos de satisfacción (100% en satisfacción y gozo) y 

compromiso, seguido por el Super 1, que presenta porcentajes positivos, pero con mayor neutralidad y 

desacuerdo. El Comisariato Super 2 muestra los niveles más bajos de satisfacción y compromiso. 

Tabla 1: Porcentaje de respuestas 'De acuerdo' y 'Totalmente de acuerdo' por pregunta y comisariato 

Pregunta del Cuestionario Super 1 Super 2 Super 3 

¿Satisfecho con mi trabajo actual? 65% 30% 100% 

¿Entusiasmado con mi trabajo? 65% 36% 97% 

¿Realmente disfruto mi trabajo? 80% 44% 100% 

Satisfacción laboral (promedio) 70% 37% 99% 

¿Me siento emocionalmente apegado(a)? 55% 32% 100% 

¿Tiene gran significado personal para mí? 55% 38% 97% 

¿Difícil dejar esta organización? 35% 44% 100% 

¿Tengo pocas opciones si dejo la organización? 40% 46% 100% 

¿Le debo mucho a esta organización? 65% 48% 100% 

Compromiso organizacional (promedio) 50% 42% 99% 

Nota: Los porcentajes de satisfacción y compromiso organizacional son promedios de las preguntas relacionadas. 
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El análisis de correlación de Pearson confirmó una relación positiva y estadísticamente significativa 

entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los tres comisariatos (p < 0.001 en todos 

los casos). Sin embargo, la fuerza de esta relación varió significativamente, siendo fuerte en Super 3 (r 

= 0.884) y Super 1 (r = 0.694), y moderada en Super 2 (r = 0.448). 

DISCUSIÓN 

Los hallazgos confirman la hipótesis de una relación positiva y significativa entre la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional, en concordancia con el Modelo Tridimensional de Compromiso de 

Meyer y Allen. Esto apoya la idea de que una experiencia laboral positiva fomenta un vínculo más 

fuerte con la organización. 

La principal novedad de este estudio es la variabilidad en la intensidad de esta relación entre las 

filiales. La correlación más fuerte en el Comisariato Super 3, que también presenta los niveles más altos 

de satisfacción, sugiere que en este entorno la inversión en bienestar laboral tiene un impacto casi directo 

en el compromiso. En contraste, la correlación moderada en Super 2, junto con sus bajos niveles de 

satisfacción, indica que la relación es menos directa, y podrían existir otros factores (como el estrés, la 

desmotivación o las condiciones laborales inherentes) que influyen en el compromiso, tal como lo 

sugiere la Teoría de los Dos Factores de Herzberg. 

Estos resultados tienen implicaciones prácticas de gran valor. El análisis detallado por sucursal 

demuestra la ineficacia de las estrategias de recursos humanos "de talla única". Se sugiere que la gerencia 

debe implementar estrategias de gestión de talento personalizadas y adaptadas a las necesidades 

específicas de cada comisariato, enfocándose en abordar los factores de insatisfacción en el Super 2 y 

en fortalecer los ya exitosos elementos de bienestar en el Super 3, para así asegurar una sostenibilidad y 

un rendimiento óptimo en toda la cadena. 

CONCLUSIONES  

Las conclusiones de esta investigación se derivan de forma directa de los hallazgos empíricos, 

sustentando una postura clara sobre la dinámica de la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional. 

Este estudio demuestra de manera concluyente la existencia de una relación positiva y significativa entre 

la satisfacción en el trabajo y el compromiso organizacional, validando el Modelo Tridimensional de 
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Compromiso de Meyer y Allen. No obstante, la principal contribución de este trabajo radica en la 

evidencia de que la intensidad de esta relación no es uniforme, sino que varía significativamente entre 

filiales de una misma empresa. Esto pone de manifiesto la ineficacia de las estrategias de gestión de 

talento universales. La marcada diferencia en la fuerza de la correlación entre el Comisariato Super 3 

(r=0.884) y el Super 2 (r=0.448) subraya que el contexto micro-organizacional juega un papel 

determinante. 

Desde una perspectiva práctica, estos resultados sustentan la necesidad de que la gerencia adopte un 

enfoque de gestión humana personalizado. Para aumentar el compromiso y la retención del talento, la 

dirección debe implementar estrategias adaptadas a las particularidades y dinámicas de cada filial, en 

lugar de aplicar políticas generales. Este enfoque permitirá abordar los factores específicos de 

insatisfacción en los comisariatos con menores índices y reforzar los elementos que propician un 

ambiente laboral excepcional en los que ya tienen éxito. 

Finalmente, este estudio deja interrogantes pendientes para futuras investigaciones. Se sugiere realizar 

un estudio longitudinal para analizar cómo la relación entre satisfacción y compromiso evoluciona a lo 

largo del tiempo. Asimismo, sería valioso llevar a cabo un estudio cualitativo que explore en 

profundidad los motivos detrás de las diferencias entre los comisariatos, proporcionando una 

comprensión más rica de las dinámicas internas. Esta tarea queda abierta para quienes deseen ampliar 

el alcance de esta investigación. 
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