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Resumen 

El propósito de este estudio es examinar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de 

rotación en el área comercial de una empresa de salud de Bucaramanga. Con ello se pretende 

incentivar a las organizaciones a implementar mejores prácticas de gestión de personal en este 

sector y lograr una mayor retención del talento. Tras conceptualizar las variables objeto de estudio, 

se determinó que un constructo multidimensional de satisfacción laboral permitiría un análisis más 

profundo. 

Se adoptó un método de muestreo de censo poblacional, en donde se dio participación a 40 

empleados del área comercial de la empresa salud según información suministrada por el sistema 

Success Factors. Los datos se recogieron mediante una encuesta web creada con Google Forms, 

en donde se estableció un cuestionario que incluía la identificación sociodemográfica y dos escalas 

de medición: el cuestionario de satisfacción laboral propuesto por Meliá y Peiró (1989) y el modelo 

TIS-6 propuesto por Bothma y Roodt (2013) para medir la intención de rotación. 

El estudio pretende identificar la variable de la satisfacción laboral a través de sus dimensiones y 

estimar los niveles de intención de rotación de los empleados en el sector salud. Los resultados 

revelaron una relación significativa entre las variables investigadas, lo que puede ayudar a las 

organizaciones a rediseñar sus prácticas de gestión de personal en el sector. 

Palabras clave: satisfacción laboral, gestión del talento humano, intención de rotación. 
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Abstract 

The purpose of this study is to examine the relationship between job satisfaction and turnover 

intention in the commercial sector of a health company in Bucaramanga. This is intended to 

encourage organizations to implement better personnel management practices in this sector and 

achieve greater talent retention. After conceptualizing the variables under study, it was determined 

that a multidimensional construct of job satisfaction would allow a deeper analysis. 

A population census sampling method was adopted, in which 40 employees from the commercial 

area of the health company participated according to information provided by the Success Factors 

system. Data were collected through a web survey created with Google Forms, where a 

questionnaire was established that included sociodemographic identification and two measurement 

scales: the job satisfaction questionnaire proposed by Meliá and Peiró (1989) and the TIS-6 model 

proposed by Bothma and Roodt (2013) to measure turnover intention. 

The study aims to identify the variable of job satisfaction through its dimensions and to estimate 

the levels of employee turnover intention in the healthcare sector. The results revealed a significant 

relationship between the variables investigated, which may help organizations to redesign their 

personnel management practices in the sector. 

Key words: job satisfaction, human talent management, turnover intention. 
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Introducción 

El sector salud en Colombia es un área de gran importancia y relevancia, no solo por su rol 

en la atención de la salud de la población, sino también por su contribución a la economía del país. 

El sector salud en Colombia se ha visto influenciado por diversos factores, incluyendo la 

globalización, la liberalización comercial y la apertura económica, que han llevado a la 

transnacionalización del sector y la introducción de nuevos fenómenos como el movimiento de 

pacientes y prestadores, la prestación transfronteriza y el incremento comercial (Vieira, 2002).  

El área comercial en servicios de salud es una actividad primordial que toda organización 

debe realizar, ya que busca lograr el equilibrio entre la oferta, la demanda y la sociedad, y lograr 

una percepción positiva por parte de todos aquellos que intervienen en el proceso (Fundación 

Universitaria del Área Andina, 2013).  

El sector de la salud en Bucaramanga, Colombia, es un sector importante que ha 

experimentado un crecimiento significativo en los últimos años. Según la Cámara de Comercio de 

Bucaramanga (2019), el sector de la salud representa el 12% del PIB de la ciudad y es el segundo 

sector más grande en términos de empleo. Se caracteriza por una mezcla de establecimientos 

públicos y privados que ofrecen servicios de salud a la población y el Observatorio de Salud 

Pública de Santander (2018) indicó que emplea a más de 25.000 personas. 

Según un estudio realizado por la Universidad Industrial de Santander (2017), el 30% de 

los profesionales de la salud en Bucaramanga planean dejar su trabajo en los próximos dos años. 

Por lo tanto, es necesario conocer el nivel de satisfacción laboral del talento humano perteneciente 

a este sector y estimar la relación que esta tiene frente a la intención de rotación. 

Las personas buscan vincularse a empresas en las que puedan confiar y que les permitan 
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desarrollarse personal y profesionalmente. La satisfacción laboral es un factor clave en la retención 

de talento y la reducción de la rotación de personal. Según un estudio de Fuchs y Torres (2012), la 

cultura organizacional y el clima laboral son factores importantes que influyen en la satisfacción 

laboral de los empleados. Cuando los empleados perciben un ambiente de trabajo positivo y una 

cultura que valora su crecimiento personal y profesional, es más probable que estén satisfechos 

con su trabajo y se sientan motivados a permanecer en la organización. 

Sin embargo, si el nivel de satisfacción se debilita, los empleados pueden considerar la 

rotación como una opción. Según un estudio de Rodríguez y López (2019) en un hospital 

psiquiátrico en Bucaramanga, Colombia, la insatisfacción laboral se asoció con una mayor 

intención de rotación entre los trabajadores de la salud mental. Los factores que influyen en la 

satisfacción laboral incluyen la remuneración, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, el 

equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y las relaciones interpersonales en el trabajo. 

Tener una alta rotación de personal puede afectar la productividad y la eficiencia de la 

organización, ya que los nuevos empleados necesitan tiempo para adaptarse a sus nuevas funciones 

y responsabilidades. Además, la rotación puede aumentar los costos de capacitación y 

reclutamiento, especialmente si los empleados abandonan la organización después de un corto 

período de tiempo. La rotación también puede afectar el clima organizacional y la cultura, ya que 

los empleados que permanecen en la organización pueden experimentar una disminución en el 

nivel de satisfacción y compromiso (Rodríguez y López, 2019). La capacitación de nuevos 

colaboradores puede tardar hasta seis meses, dependiendo de la complejidad del cargo y las 

habilidades y conocimientos requeridos para la realización de las actividades (Fuchs y Torres, 

2012).  
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En tal sentido, se evidencia la importancia de determinar la satisfacción laboral de los 

empleados de una empresa del sector salud en la ciudad de Bucaramanga y diagnosticar su 

intención de rotación, es importante realizar una investigación sobre la relación entre estas dos 

variables. Por lo tanto, este estudio comienza con una extensa revisión bibliográfica internacional, 

nacional y local centrada en los constructos de satisfacción laboral e intención de rotación. 

Basándose en esta revisión, el estudio se realiza en los empleados del área comercial que 

trabajan en la empresa de sector salud de Bucaramanga. Esta muestra participa activamente en el 

estudio, completando el 100% de los cuestionarios. Tras tabular los resultados y realizar un análisis 

estadístico, el estudio profundiza en la dinámica del mercado laboral en el sector comercial del 

área de la salud y en la forma en que los empleados abordan las prácticas de gestión de talento 

humanos de sus organizaciones. 

El estudio explora los factores que contribuyen a la satisfacción laboral y cómo pueden 

utilizarse para mejorar la retención de los empleados; también considera los factores que conducen 

a la rotación de los empleados, como la insatisfacción laboral, las escasas oportunidades de 

crecimiento profesional, las malas condiciones de trabajo y una remuneración inadecuada. 

Además, el trabajo de investigación destaca la importancia del compromiso de los empleadores 

para mejorar la satisfacción laboral. Los empleados comprometidos tienen más probabilidades de 

ser productivos y de estar satisfechos con su trabajo, lo que en última instancia contribuye al éxito 

de la organización.  

El propósito de este documento también es proporcionar recomendaciones a la 

organización tras el análisis cruzado de la información de las dimensiones evaluadas. Las 

recomendaciones pretenden mejorar cada variable para impulsar la consecución de los objetivos 
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de la organización. Las conclusiones y recomendaciones presentadas en este trabajo de 

investigación no sólo son útiles para la organización del sector salud objeto de estudio, sino 

también para diferentes empresas, ya que profundiza y analiza temas críticos de la dinámica 

organizativa. 

En conclusión, este trabajo de investigación proporciona un análisis de los factores que 

contribuyen a la satisfacción laboral y a la intención de rotación, estimando la relación que existe 

entre las dimensiones de la satisfacción laboral y la intención de rotación, con el fin de facilitar 

una herramienta de valor y apoyo a la gestión del talento humano fortaleciendo sus prácticas de 

gestión. Las recomendaciones pueden ser aplicadas por cualquier organización para mejorar la 

retención de los empleados y crear un entorno laboral positivo. 

1. Análisis de la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación del área 

comercial de una empresa del sector salud en Bucaramanga 

1.1 Planteamiento del problema  

Durante la última década, las empresas colombianas del sector salud se han enfrentado a 

diversas limitaciones a la hora de prestar un servicio de calidad. Han tenido que reinventarse para 

garantizar que sus servicios reflejen su misión y obtener una ventaja competitiva. En otras 

palabras, se ven obligadas a desarrollar estrategias para mejorar sus planes de atención y potenciar 

los factores que pueden aumentar su competitividad e impulsar el crecimiento del mercado 

(Jiménez, et al., 2017, pp. 1-35). 

Para hacer frente a cada desafío, las organizaciones deben establecer estructuras 

comerciales sólidas para abordar todos los frentes competitivos del mercado. El área comercial 

desempeña un papel importante en la promoción de la promesa de servicio de la empresa, 
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mostrando sus valores y beneficios, orientando a los usuarios sobre el plan elegido y ofreciendo 

apoyo posventa cuando sea necesario para garantizar la fidelidad de los clientes. Según León 

(2013, p. 381), el personal comercial se encarga de "la gestión comercial, recibiendo información 

cercana del cliente y escuchando sus sugerencias, lo que le permite conocer sus necesidades, 

convirtiéndose en un punto clave en cualquier proceso de mejora organizativa". 

Para apoyar el crecimiento de la población y, en consecuencia, los resultados de la actividad 

económica, es importante mantener una buena relación con la organización y el cliente. Por lo 

tanto, se cree que la antigüedad fomenta la competencia en la comercialización de servicios. 

La satisfacción en el trabajo desempeña un papel crucial para garantizar la retención de los 

empleados. Se refiere al placer que uno obtiene de su trabajo, que le afecta tanto personal como 

socialmente (Vallejo, 2010, p. 12). Según Kloutsiniotis y Mihail (2017, p. 37) os individuos que 

se sienten satisfechos porque la organización se preocupa por ellos a través de las prácticas de 

recursos humanos tienen menos probabilidades de buscar empleo en otro lugar. En consecuencia, 

la gestión de los recursos humanos debe desarrollar estrategias para mantener una estructura 

estable. De acuerdo con el libro de MAD Comunicación 2002 cada individuo reacciona de forma 

diferente a los factores de motivación, por lo que es importante que las empresas ofrezcan diversas 

alternativas (p. 36). 

Como señala Fayol (1989), es importante dar a los individuos tiempo suficiente para que 

se adapten a un nuevo papel y lo desempeñen bien. Esto se debe a que la inestabilidad puede tener 

consecuencias negativas para una empresa. El tiempo necesario para reclutar y contratar a un 

nuevo empleado, así como la formación que se invierte en él para que pueda comercializar 

eficazmente el servicio, dependen de una curva de aprendizaje. Esta curva puede repercutir 
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significativamente en los indicadores clave de rendimiento, como la generación de ingresos, y 

generar gastos que se reflejen en la cuenta de resultados. 

Las áreas de gestión comercial se han visto especialmente afectadas por este problema, ya 

que la rotación de personal sigue aumentando. Uno de los factores identificados detrás de esta 

tendencia es la intención de abandonar la organización. Esta situación ha suscitado una gran 

preocupación en el sector por varias razones. En primer lugar, la intención de irse, definida como 

el deseo de un empleado de abandonar la organización (Tett y Meyer, 1993), puede tener un 

impacto negativo en el desarrollo y la eficacia de una empresa. 

Como lo expresa de Mendoza (2003), una empresa debe mantener una calidad constante, 

entregar los productos o servicios a tiempo y ser competitiva en costes para tener éxito (pp. 104-

109). Además, el área comercial de una empresa desempeña un papel crucial en la consecución de 

una posición fuerte en el mercado, ya que estas personas son las responsables de prestar los 

servicios de la organización al usuario final. Teniendo esto en cuenta, merece la pena investigar si 

la satisfacción laboral es una de las causas de la intención de los individuos de abandonar una 

empresa. Para abordar esta cuestión en el sector salud y determinar si existe una relación entre la 

satisfacción laboral y la intención de rotación, este proyecto se centra en un proveedor de servicios 

de salud situado en Santander. 

Esta organización es una de las opciones de los planes de salud voluntarios que se centra 

en mejorar la gestión de los servicios y la atención puntual. Además, a pesar de los numerosos 

esfuerzos de la empresa por retener a su personal, la estabilidad laboral de los vendedores sigue 

disminuyendo, lo que plantea dudas sobre si la elevada tasa de rotación está relacionada con la 

satisfacción laboral de los empleados de la organización. 
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Según lo anterior, se plantea realizar este estudio, para solucionar una problemática 

empresarial vigente en el sector salud. Para ello se plantea la siguiente pregunta de investigación: 

¿de qué manera se comporta la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación del 

área comercial en una empresa del sector salud en Bucaramanga? 

Estudios anteriores han examinado la relación entre la satisfacción laboral y la intención 

de rotación, como el estudio realizado por Ahmad et al. (2012). Este indica que tanto los 

componentes intrínsecos como extrínsecos de la satisfacción laboral tienen un impacto negativo 

en la intención de rotación y son los determinantes inmediatos del comportamiento real. Sin 

embargo, también afirma que la satisfacción intrínseca tiene una mayor influencia como 

circunstancia que conduce a la intención de rotación. 

Del mismo modo, Randhawa (2007) muestra en su investigación cómo las organizaciones 

se están alejando de las relaciones tradicionales con sus empleados, lo que ha provocado un 

aumento de las tasas de rotación. Los resultados confirman una relación negativa significativa 

entre la satisfacción laboral y la intención de rotación. Por lo tanto, reconoce que en entornos 

cambiantes, las empresas deben esforzarse más por mantener satisfechos a sus empleados. 

En complemento Ibram, J (2015) sugiere en su trabajo de investigación que las empresas 

deben prestar más atención a los factores relacionados con el pago y el apoyo de los supervisores, 

ya que tienen una relación considerable con la intención de rotación. 

La retención de los trabajadores para las empresas del sector salud es un factor importante, 

ya que la contratación y formación de nuevos talentos es sumamente costoso; comprender la 

incidencia de la satisfacción laboral frente a la intención de rotación resulta crucial al momento 

tener una ventaja competitiva, considerando el impacto que se genera al rotar los talentos del área 
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comercial en lo que se refiere a eficiencia, productividad y la estabilidad en los resultados 

financieros. 

Particularmente el compromiso organizacional de generar conciencia sobre lo que está 

afectando a sus colaboradores del área comercial, columna vertebral de la estructura empresarial 

y activo más importante, es decisivo para el éxito en la eficiencia operativa a largo plazo. Originar 

la capacidad de integrar efectivamente el componente de recurso humano con su visión, 

proporciona un orden para avanzar a través del aprendizaje y cambio continuo, además de cerrar 

las brechas existentes en la posible insatisfacción y seguidamente una rotación de personal. 

1.1 Sistematización del problema 

• ¿De qué manera se comporta la relación entre la satisfacción laboral y la intención de 

rotación del área comercial en una empresa del sector salud en Bucaramanga? 

• ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral del área comercial en una empresa del sector salud 

en Bucaramanga?  

• ¿Cuál es la intención de rotación del área comercial de una empresa del sector salud en 

Bucaramanga? 

• ¿Cuál la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación en el talento 

humano del sector salud en Bucaramanga? 

1.2 Justificación 

Como se reconoce universalmente, las personas son el activo más valioso de una empresa. 

Dada su importancia, las empresas deben trabajar en el desarrollo de estrategias y herramientas 

que garanticen una correcta gestión del personal, con el objetivo principal de contribuir a la 

satisfacción de los empleados y asegurar su retención dentro de la organización. 
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En este sentido, la justificación del proyecto radica en su contribución a dos áreas. El 

primero está relacionado con las posibles aportaciones académicas que pueden generarse, 

explicando cómo la satisfacción de los empleados en el sector salud está vinculada a la intención 

de rotación a través de la investigación empírica. 

La literatura existente ha destacado la satisfacción laboral como uno de los factores que 

afectan a la intención de los individuos de abandonar una empresa. Por ejemplo, Chaubey et al. 

(2013) sostienen que la rotación voluntaria de los empleados supone costes significativos para una 

organización, por lo que hacen hincapié en la necesidad de identificar las intenciones de rotación 

lo antes posible para que los directores de RRHH puedan tomar las medidas oportunas. Para 

Boswell, et al, (2017, p. 171), La satisfacción refleja un sentimiento personal sobre el propio puesto 

de trabajo y tiene un impacto negativo en la intención de un individuo de abandonar una empresa. 

Teniendo en cuenta estos argumentos, las conclusiones de este estudio reforzarán las 

aportaciones de otros investigadores y se sumarán a la escasa bibliografía existente sobre el estudio 

de la satisfacción y la intención de rotación en el sector salud de Santander. 

En otras palabras, este proyecto pretende reconocer la importancia de la satisfacción laboral 

en relación con la intención de rotación como un requisito que debe ser analizado en la gestión de 

recursos humanos para lograr un equilibrio que mitigue el impacto potencial de este fenómeno en 

las empresas. 

El segundo aspecto está relacionado con la contribución a la empresa, sobre todo porque 

las organizaciones siguen investigando las causas de la insatisfacción de los empleados. Como 

menciona Castillo (2007), las empresas necesitan conocer los indicadores de intención de rotación 

para investigar las razones y tomar las medidas correctivas necesarias, identificando por qué las 
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personas deciden dejar su trabajo. 

Se considera válido que las organizaciones busquen comprender los factores que realmente 

contribuyen a la satisfacción de los empleados, con el fin de posibilitar su retención y establecer 

una relación beneficiosa para todos en la que los empleados se sientan a gusto con su trabajo. 

Como menciona Wayne, "Los individuos que ven satisfechas sus necesidades de desarrollo 

personal están más satisfechos en su trabajo y dentro de la organización, y por lo tanto tienden a 

permanecer en esta última." (trad. 2010, p. 229). 

Por lo tanto, este proyecto sobre una empresa del sector salud pretende ofrecer una perspectiva 

más amplia sobre la satisfacción de los empleados, para determinar si existe una relación con la 

intención de rotar al personal de ventas, con el fin de crear las condiciones adecuadas para la 

estabilidad en términos de productividad de la empresa. Además, puede promover planes de 

bienestar que apoyen sistemáticamente las condiciones de trabajo aumentando los niveles de 

satisfacción de los empleados.  

1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo general  

Analizar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación del área 

comercial, para fomentar mejores prácticas de gestión de personal en una empresa del sector 

salud en Bucaramanga. 
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1.3.2 Objetivos específicos  

• Diagnosticar el grado de satisfacción laboral del área comercial en una empresa del sector 

salud en Bucaramanga.  

• Estimar la intención de rotación del área comercial en una empresa del sector salud en 

Bucaramanga  

• Determinar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación del área 

comercial en una empresa del sector salud en Bucaramanga.  

2. Marco Referencial 

2.1 Antecedentes 

El término "rotación", tal y como lo define Chiavenato (1999), se refiere al intercambio de 

individuos entre la organización y el entorno, caracterizado por el número de personas que entran 

y salen (trad. 1999, p. 188). En el sector salud, esto tiene un impacto significativo, ya que en los 

últimos años se han producido elevadas tasas de rotación que afectan directamente al rendimiento 

empresarial. 

Aunque los estudios en el sector se limitan a determinados ámbitos y no abordan 

específicamente el área comercial, varias investigaciones han hecho hincapié en la necesidad de 

que los directivos y el personal de recursos humanos establezcan estrategias que fomenten la 

satisfacción laboral entre estos empleados. 

El objetivo es crear un sentimiento de retención voluntaria, garantizando la retención efectiva 

del talento que asume los retos empresariales y genera un alto grado de productividad. Esto 

proporciona un enfoque claro para la dirección que aborda todas las causas relacionadas con la 
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satisfacción de los empleados y su intención de abandonar la organización. 

2.1.1 Antecedentes en el ámbito internacional  

El interés de las organizaciones de todo el mundo por desarrollar estrategias de atracción de 

empleados y planes de retención para influir positivamente en la productividad ha llevado a la 

realización de numerosos estudios que evalúan los factores que influyen en la rotación de personal. 

Cada estudio presenta diferentes aspectos a considerar, pero la satisfacción laboral destaca como 

una variable significativa en la gestión de recursos humanos e incluso se considera un predictor de 

la rotación. 

En la revisión de estos estudios, comienzan a surgir variables que influyen en la satisfacción 

laboral e intensifican las intenciones de rotación. Como mencionan Mudor y Tooksoon (2011) en 

su estudio "Conceptual Framework on the Relationship between Human Resource Management 

Practices, Job Satisfaction, and Turnover", la satisfacción es un factor clave para alcanzar los 

objetivos empresariales y motivar eficazmente a los empleados. 

En este documento se hace hincapié en la relación entre la satisfacción de los empleados y la 

rotación de personal, destacando la importancia de aplicar prácticas eficaces en la gestión de los 

recursos humanos. Al dar prioridad a la satisfacción de los empleados, las empresas pueden reducir 

las tasas de rotación. Este documento hace hincapié en la necesidad de que las empresas examinen 

y aborden la satisfacción de los empleados como un aspecto esencial de sus operaciones. 

Ramadhani (2014) se propuso estudiar los factores que influyen en la satisfacción y la intención 

de rotación en los bancos comerciales. Se centraron en variables como la edad, la educación, el 

puesto de trabajo y la antigüedad en el empleo, como predictores de la intención de rotación y la 

satisfacción laboral. Este estudio deductivo utilizó encuestas, entre ellas la Encuesta de 



SATISFACCIÓN LABORAL E INTENCIÓN DE ROTACIÓN                                                                       21 

Satisfacción Laboral (ECT) desarrollada por Spector (1994) y el Cuestionario de Evaluación 

Organizacional (Cammann et al., 1979), para explicar la relación causal entre las variables. 

La investigación destacó que mientras una empresa mantenga satisfechos a sus empleados, 

éstos tendrán menos o ninguna intención de marcharse. Además, el estudio destacó la importancia 

de incluir variables demográficas en los estudios sobre satisfacción laboral, ya que se encontraron 

diferencias significativas en sus mediciones. 

En el estudio de Ayalew (2015) sobre "El impacto de la satisfacción laboral en la intención de 

rotación de los empleados: A Case of Bunna International S.C Bank", se demuestra que todos los 

factores de la satisfacción laboral están significativamente relacionados con la intención de 

rotación, considerándose las condiciones laborales como factores dominantes. La investigación se 

centró en el personal administrativo de la oficina central y de 30 sucursales del Bunna International 

Bank, al que se encuestó utilizando un cuestionario disruptivo para determinar el impacto de la 

satisfacción laboral. Los resultados sugieren que la satisfacción laboral debería medirse regular y 

formalmente en relación con esta variable, y que deberían introducirse mejoras si es posible, ya 

que sirve como un buen predictor de la rotación. 

Tarigan y Wahyu (2015) contribuyen a la comprensión de la rotación de personal en su estudio 

sobre la relación entre la satisfacción laboral, el compromiso organizativo y la intención de 

rotación. Demuestran que la satisfacción laboral está influida por diversas variables 

independientes, que a su vez afectan a la intención de rotación. El estudio apoya la idea de que 

cuando los empleados están satisfechos con su trabajo, se sienten comprometidos con la 

organización y es más probable que permanezcan en ella. Esta relación está mediada 

principalmente por el compromiso organizativo. 
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Para medir la satisfacción laboral, los investigadores utilizaron ítems de Arvey et al. (1989), 

mientras que la intención de rotación se midió con ítems de Seashore et al. (1983), citados por 

Humborstad y Perry (2011). El estudio se realizó con una muestra de 250 empleados. Los 

resultados mostraron que el compromiso organizativo actúa como mediador entre la satisfacción 

laboral y la intención de rotación. Está influido por importantes actitudes laborales que afectan a 

ambas variables, aunque está más fuertemente correlacionado con la intención de rotación. 

Según Ann (2018) en "La correlación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación en 

las pequeñas empresas", la rotación ha sido un factor que ha contribuido al fracaso empresarial, 

principalmente debido a los costes asociados. El estudio, que utilizó un diseño de investigación 

correlacional para evaluar las variables, se realizó con una muestra de 160 empleados de toda la 

empresa. Se abordaron diversos problemas y cuestiones planteados por Zachariadis et al. (2013). 

El examen de las variables no arrojó relaciones estadísticamente significativas. En base a los 

resultados de este estudio, no se apoya el marco teórico propuesto por Herzberg et al. (1959), ya 

que no se demostró que la satisfacción laboral intrínseca o extrínseca pueda predecir la intención 

de rotación.  

En el artículo publicado por Gómez et al. (2020) en la Revista de Salud Pública, examina la 

relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotar en el sector de la salud. La muestra 

consistió en 150 empleados de un hospital público en España. Los resultados encontraron que la 

satisfacción laboral no se relaciona significativamente con la intención de rotar. Esto sugiere que, 

aunque la satisfacción laboral puede influir en la motivación y el compromiso de los empleados, 

no es un predictor directo de la intención de rotar. En lugar de eso, otros factores como la calidad 

de vida laboral, el apoyo social y la percepción de la gestión pueden tener un impacto más 

significativo en la decisión de rotar. 
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En el campo de la salud, el estudio de Otero y Torres (2021) examina la relación entre la 

satisfacción laboral y la rotación voluntaria. Se incluyeron 200 enfermeras de un hospital 

universitario en España en la muestra. Los hallazgos indicaron que la satisfacción laboral está 

negativamente relacionada con la intención de rotar voluntariamente. En otras palabras, es más 

probable que los empleados busquen trabajos alternativos si están más satisfechos con su posición 

actual. Las conclusiones sugieren que, para reducir la rotación voluntaria y retener a los empleados 

valiosos, las organizaciones de salud deben prestar atención a los factores que influyen en la 

satisfacción laboral, como la carga de trabajo, el apoyo de los supervisores y las oportunidades de 

desarrollo profesional. 

Quiroga (2022), "La satisfacción laboral como generador de rotación de personal", analiza la 

relación entre la satisfacción laboral y la rotación de personal en el sector asegurador. El estudio 

se basó en una investigación cualitativa descriptiva que investigó ideas y teorías sobre la 

satisfacción laboral y la rotación de personal. El estudio encontró que la satisfacción laboral es un 

factor importante que influye en la rotación de personal porque cuando los empleados no se sienten 

satisfechos con sus necesidades laborales, profesionales y familiares, pueden perder motivación y 

desanimarse, lo que puede resultar en una salida voluntaria o involuntaria del negocio. El estudio 

recomienda implementar acciones de mejora para promover la satisfacción laboral y reducir la 

rotación de personal, como la capacitación y el fomento de un clima laboral positivo. 

2.1.2 Antecedentes en el ámbito nacional 

En el mundo empresarial, la atención se centra en el estudio de los factores que repercuten 

positivamente en la productividad de una organización, y uno de los factores más importantes es 

el capital humano. Por ello, la gestión de los recursos humanos es crucial, centrándose en alcanzar 

altos niveles de satisfacción laboral para fomentar la retención voluntaria. 



SATISFACCIÓN LABORAL E INTENCIÓN DE ROTACIÓN                                                                       24 

Al revisar la bibliografía, se encontraron varios estudios que contribuyen a comprender y 

resolver el problema abordado en este proyecto. Estos estudios no sólo destacan la satisfacción 

laboral, sino también factores como el clima organizativo y el bienestar de los empleados. Por 

ejemplo, Cubillos et al. (2017) realizaron un estudio de caso titulado "Análisis de las causas de la 

rotación de personal en el área Comercial de una Gran Superficie", cuyo objetivo fue identificar 

las causas de la rotación de personal en la tienda Falabella de Ibagué. 

El estudio concluyó que la rotación de personal está influenciada por una combinación de 

factores relacionados con la cultura organizacional (valores corporativos), las políticas 

organizacionales (las relacionadas con la gestión de personal) y la motivación (definida 

principalmente como las expectativas laborales, profesionales y personales). 

Factores más relevantes que contribuyen a la rotación de personal, por lo que el comportamiento 

de las personas en la organización está influido por su identificación con la misma, su adaptación 

y su satisfacción. 

En su estudio titulado "Influencia del bienestar de los empleados en la rotación de personal en 

la empresa Idencorp", Corredor et al. (2018) se propusieron analizar el impacto del bienestar de 

los empleados en la rotación de personal en la empresa Idencorp. Se basaron en la metodología de 

análisis del discurso de Karam (2005), utilizando un muestreo intencional para seleccionar 

empleados de la empresa Idencorp con diferentes cargos pero con un aspecto común: su antigüedad 

en la empresa. 

En su estudio titulado "El impacto de la satisfacción laboral en la rotación de personal en el 

REGISTRO NACIONAL DE EVALUADORES N.A.R.", Martínez (2019) se propuso analizar el 

efecto de la satisfacción laboral en la rotación de personal con el fin de implementar un plan de 

intervención. Para ello se utilizaron entrevistas y encuestas elaboradas por la propia autora y 
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administradas a los empleados de la empresa. El estudio concluye que la satisfacción depende de 

una serie de variables asociadas a la rotación, y si la empresa no aplica un plan de intervención, el 

talento que posee buscará otras oportunidades que satisfagan sus necesidades, lo que afectará 

negativamente a la productividad. Además, se subraya que la satisfacción laboral está 

negativamente relacionada con la intención de permanecer en una organización, por lo que unos 

niveles de satisfacción más elevados conllevan un mayor compromiso organizativo y un aumento 

de los niveles de retención. 

La investigación de Niehaus y Rodriguez (2022) "Influencia de la satisfacción laboral en la 

productividad de las instituciones prestadoras de servicios de salud" tuvo como objetivo examinar 

la relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores en estas instituciones. 

El estudio se llevó a cabo en una muestra de 53 individuos y se utilizó un enfoque de análisis 

descriptivo. Los hallazgos indicaron que la satisfacción laboral tiene un impacto positivo en la 

productividad, ya que los trabajadores que están satisfechos con su trabajo están más motivados y 

hacen un mejor trabajo. Esto mejora la calidad de vida de los empleados y la atención de los 

usuarios. 

El estudio de Marroquin (2022) analizó las causas de la rotación de personal en las empresas 

colombianas desde 2020. La muestra seleccionada incluyó 150 empresas de diversas áreas y 

tamaño en Colombia. Los hallazgos mostraron que los factores más importantes que contribuyen 

a la rotación de personal son la mala gestión de recursos humanos, la falta de oportunidades de 

crecimiento laboral y la insatisfacción con el salario y las condiciones laborales. Además, se 

encontró que las empresas que tienen una mayor rotación de empleados también tienen una mayor 

tasa de absentismo y una menor productividad. Estos hallazgos sugieren que las empresas 
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colombianas deben enfocarse en mejorar las condiciones laborales y el desarrollo profesional de 

sus empleados para reducir la rotación de personal y aumentar su eficiencia. 

Según el estudio de Oracle (2023), para las organizaciones de salud, las tasas de rotación de 

personal constituyen un desafío significativo, ya que oscilan entre el 19,5% en los hospitales y el 

65% en los proveedores de atención domiciliaria en 2022. Esta alta rotación tiene un impacto 

negativo tanto a nivel financiero y en términos de productividad, pues los costos de rotación 

incluyen el gasto de contratación, contratación y formación de nuevos empleados, así como el 

costo de llenar temporalmente las posiciones; además, la rotación de personal hace que los gerentes 

pasen a dedicar gran parte de su tiempo a procesos de contratación y capacitación, que se traduce 

en una reducción de la productividad y aumenta los costos indirecto.  

2.1.3 Antecedentes en el ámbito local 

En Bucaramanga, el sector salud contribuye significativamente a la economía, ya que se han 

realizado esfuerzos para fortalecer su prestación a nivel regional, nacional e internacional. Sin 

embargo, faltan estudios en el sector comercial que describan la satisfacción laboral y la intención 

de rotación del personal salud. 

A pesar de esta situación, se han realizado estudios como el de Díaz (2020) titulado "Factores 

asociados a la rotación del personal de enfermería en un proveedor salud de Santander". Los 

autores pretendían determinar los factores asociados a la rotación de personal para generar 

estrategias de retención. Mediante un estudio cuantitativo, descriptivo y transversal, identificaron 

los factores que influían en los procesos de rotación de 78 profesionales de enfermería. La presión 

laboral, el estrés y las características extrínsecas del puesto de trabajo fueron algunos de los 

factores que contribuyeron a crear un ambiente de insatisfacción, lo que aumentó la intención de 

abandonar el puesto. 
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Al crear espacios de bienestar para los empleados, a los que a menudo se pasa por alto y no se 

da prioridad, la intención de rotación sigue creciendo. En el ámbito de las ventas, las 

investigaciones han confirmado la importancia de que las empresas den prioridad a la comprensión 

de la satisfacción de los empleados y establezcan una comunicación bilateral para identificar las 

necesidades de la fuerza de ventas. Uno de estos estudios, realizado por Mateus (2017) y titulado 

"Análisis de las Causas de la Rotación en el Call Center de Telebucaramanga", tenía como objetivo 

determinar los factores económicos, laborales y de crecimiento que contribuían a la rotación. 

Metodológicamente, el proyecto tiene importancia al utilizar métodos cuantitativos de 

investigación, estadística descriptiva y analizar la información a través de paquetes estadísticos 

como el SPSS para agentes de call center. Así, este estudio refuerza la noción de que la rotación 

afecta tanto a las empresas como a los empleados, con un mayor impacto en los puestos menos 

estables, como las ventas. Identifica que la rotación está vinculada principalmente a la 

insatisfacción con las condiciones de trabajo, incluida la base salarial y las comisiones de ventas, 

lo que afecta negativamente a la productividad. 

En su investigación "Análisis de los factores que influyen en los altos índices de rotación de 

personal en Quala S.A. Distrito de Bucaramanga", Niño (2012) pretende profundizar en las 

situaciones, pensamientos o paradigmas que afectan al grupo de personas dedicadas a las ventas, 

ya que en esta área se presentan los mayores índices de rotación. A través de una investigación 

descriptiva realizada en todo el distrito de Bucaramanga, utilizando tableros de control, entrevistas 

y grupos focales, se evidencia que la compensación monetaria no es el único factor para motivar a 

los empleados. La aplicación de estrategias de motivación dentro de la empresa es esencial para 

hacer más atractivo un puesto de trabajo y mejorar los resultados generales.  
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2.2 Marco Teórico 

El propósito de esta sección es ofrecer una descripción general de la intención de rotación y 

satisfacción laboral, y presentar diversas perspectivas utilizadas en el desarrollo de la 

investigación. 

2.2.1 Satisfacción laboral 

Según diversas fuentes, la satisfacción de los trabajadores es un elemento crucial para que las 

organizaciones alcancen sus objetivos. Muñoz (1990) define la satisfacción laboral como "el 

sentimiento de placer o positividad que experimenta un individuo cuando realiza un trabajo que le 

interesa, en un ambiente que le permite estar cómodo, dentro de una empresa u organización que 

le resulta atractiva, y donde recibe una serie de compensaciones psico socioeconómicas que se 

alinean con sus expectativas" (p. 76). La satisfacción global se describe en la literatura como una 

serie de estados del ser positivos o negativos que dependen de la percepción situacional del 

trabajador en su práctica laboral. 

2.2.1.1. Concepto de Satisfacción Laboral. La literatura sobre satisfacción laboral es amplia 

y aporta a través de las décadas diferentes teorías acerca de los factores que pueden promover o 

no la satisfacción laboral, estos no son en su totalidad unánimes, ya que cada uno de los autores la 

ha tomado y adaptado según las necesidades presentadas en sus investigaciones. 

Tabla 1. Definiciones de Satisfacción Laboral 
 

Autor(es) Definición 

Hoppock (1935) Combinación de circunstancias psicológicas, fisiológicas y ambientales. 

Bullock (1952) 
Actitud resultante del equilibrio y la combinación de numerosos gustos y disgustos 

específicos experimentados en relación con el trabajo. 

Vroom (1964). Orientaciones afectivas de las personas hacia los roles laborales que les corresponden. 
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Autor(es) Definición 

Statt (2004) 
El grado en que un trabajador se siente satisfecho con las recompensas que recibe de o en 

su trabajo, concretamente en términos de impulso interior. 

Robbins (2004) Actitud general del individuo hacia su trabajo. 

Kaliski (2007) 
Un elemento clave que conduce al reconocimiento, los ingresos, la promoción y la 

consecución de otros objetivos que dan lugar a una sensación de plenitud. 

Aziri (2008) 
Emoción derivada de la creencia de que el trabajo satisface tanto las necesidades 

materiales como las psicológicas. 

Vallejo (2010) 
El nivel de disfrute que experimenta un trabajador en su trabajo se denomina satisfacción 

laboral. 

Griffin (2011) 
Actitud que refleja hasta qué punto un individuo se siente gratificado o satisfecho en su 

trabajo. 

Newstrom (2011) 
Son las actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo, ya sea que lo considere favorable 

o desfavorable, con un sentimiento de disfrute o desagrado hacia algo. 

Amezquita (2012) 
Probabilidad de que los empleados estén satisfechos con sus trabajos y con sus 

condiciones laborales, considerando factores como los ingresos y el tamaño de la empresa. 

Islam, et al, (2013) 

Mezcla de emociones positivas o negativas que los empleados experimentan hacia su 

trabajo. La satisfacción laboral representa el grado en que las expectativas se alinean con 

las recompensas reales. 

Blanco (2015) 

El conjunto de circunstancias que afectan al factor humano y tienen un impacto directo en 

la producción y calidad de los productos, como la compatibilidad del trabajo con la vida 

personal y la estabilidad laboral. 

Nota: en la tabla se presenta una sinopsis de las orientaciones conceptuales sobre la satisfacción 

laboral. 

En la tabla 1., podemos evidenciar como lo indica Cavalcante (2004), que la satisfacción laboral 

puede tener patrones dirigidos hacia una perspectiva más emocional, o a una actitud generalizada 

en relación con el trabajo (pp. 103-104), y, en resumidas cuentas, los autores conceptualizaron esto 

desde sus distintas perspectivas que les permitieron llegar a conceptos desde la respuesta 

afectiva/emocional sobre las experiencias individuales de cada una de las personas objeto de sus 
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estudios. 

2.2.1.2. Escalas de medición y dimensiones. La satisfacción laboral refleja el enfoque 

investigador de cada autor, que emplea métodos de medición directos o indirectos según sus 

necesidades. Para ilustrar este aspecto, a continuación se presenta una tabla con la información de 

cada autor: 

Tabla 2. Escalas de medición y dimensiones de la Satisfacción Laboral 
 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

AUTOR PROPUESTA DIMENSIONES 

PARA ANALIZAR 

Escala de 

satisfacción de MSQ 

Weiss, et al, 

(1967) 

Basado en la teoría de la adaptación al trabajo 

(DAWIS et al., 1964), este enfoque se 

presenta en dos formas que ofrecen 

perspectivas específicas sobre los aspectos del 

trabajo que un individuo encuentra 

gratificantes. También es útil para explorar las 

necesidades, seguir los progresos y generar 

información que refuerce la eficacia de cada 

trabajo. 

  

Este cuestionario existe en formato largo (100 

ítems)  

Capacidad 

Logro 

Actividad 

Autoridad 

Políticas de la compañía 

Compensación 

Compañeros de trabajo 

Creatividad 

Independencia 

Seguridad 

Servicio social 

Estatus social 

Valores morales 

Reconocimiento 

Responsabilidad 

Supervisión-Relaciones 

Humanas 

Supervisión - Técnica 

Variedad 

Las condiciones de 

trabajo 
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ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

AUTOR PROPUESTA DIMENSIONES 

PARA ANALIZAR 

Formato corto (20 ítems).  Satisfacción Intrínseca 

Satisfacción Extrínseca 

Satisfacción General 

Índice descriptivo de 

empleo (JDI) 

Smith, et al, 

(1969) 

Este cuestionario se ha utilizado ampliamente 

y resulta útil para identificar los principales 

factores que conducen a la satisfacción e 

insatisfacción de los empleados. Requiere que 

los empleados respondan con un acuerdo o un 

desacuerdo.  

Aspectos del trabajo 

Remuneración 

Jefes y estilo de mando 

Compañeros 

Posibilidades de ascenso 

Job Diagnostic 

Survey – JDS 

Hackman y 

Oldham 

(1975) 

Analizar las repercusiones de cada aspecto 

específico del trabajo en las personas. 

Naturaleza del trabajo  

Naturaleza de las tareas 

Motivación 

Personalidad 

Estados psicológicos 

Reacciones al trabajo: la 

seguridad, las 

recompensas, la 

supervisión 

Encuesta de 

satisfacción laboral 

(JSS) 

Spector 

(1985) 

Esta herramienta evalúa los niveles de 

satisfacción laboral, las características del 

puesto y, en concreto, los aspectos típicos de 

tu trabajo. 

Sueldo o salario 

Promoción 

Supervisión 

Beneficios monetarios y 

no monetarios 

Recompensas y 

reconocimientos 

Políticas y 

procedimientos 

Compañeros de trabajo 

Trabajo en si 

Comunicación 

El cuestionario 

S4/82 

Mélia, et al, 

(1986). 

Esta encuesta permite evaluar la satisfacción 

general en el trabajo, así como la satisfacción 

con factores específicos, al abarcar 

exhaustivamente todas las áreas clave. 

Satisfacción con la 

supervisión y la 

participación en la 

organización  

Satisfacción con el 

ambiente físico del 

trabajo  

Satisfacción con las 

prestaciones materiales 

y las recompensas 

Satisfacción intrínseca 

en el trabajo  
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ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

AUTOR PROPUESTA DIMENSIONES 

PARA ANALIZAR 

Satisfacción con la 

remuneración, las 

prestaciones básicas y la 

seguridad en el empleo 

Satisfacción con las 

relaciones 

interpersonales 

Trabajo en escala 

general (JIG) 

Ironson et al, 

(1989) 

La encuesta evalúa la satisfacción general en 

el trabajo y se utiliza principalmente para 

medir los problemas de rendimiento de los 

empleados, ya que revela cómo perciben sus 

puestos.  

Satisfacción general 

combinada con facetas 

individuales 

Escala 

Multidimensional de 

Satisfacción en el 

Trabajo 

Shouksmith 

et al, (1990) 

Es una herramienta utilizada para vincular el 

liderazgo con la medición de la satisfacción 

laboral en relación con la contratación y la 

retención de empleados. 

Satisfacción en el 

trabajo en relación con 

el salario, la oportunidad 

de ascenso, la relación 

en el ambiente de 

trabajo con los colegas y 

con el superior 

inmediato 

Condiciones de trabajo 

Perspectivas personales 

sobre la satisfacción en 

el trabajo. 

Nota: tabla de planteamientos que muestra diferentes métodos y dimensiones que se tuvieron en 

cuenta para la medición de la satisfacción laboral. 

La tabla 2., presenta las escalas abordadas en cada una de las investigaciones, desde 

perspectivas unidimensionales y multidimensionales como lo menciona Navarro y Pérez (2008), 

en donde el primer caso se centró en la satisfacción laboral como una actitud en relación con el 

contexto general del trabajo, y el segundo, partiendo de esta como el conjunto de los factores que 

además se relacionan con el trabajo (pp. 15-18). 

2.2.2 Intención de rotación 

Para efectos de la investigación, se parte con la referencia de definición respecto a rotación por 

Samaniego (1998) que la establece como “el derecho a buscar nuevas oportunidades y nuevos 

alicientes económicos y profesionales para mejorar el status personal y profesional es algo 

consustancial a la naturaleza humana y entraña múltiples aspectos positivos para el desarrollo de 
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la carrera profesional del individuo” (p. 8). 

2.2.2.1. Concepto de intención. Los autores que se presentan a continuación han hecho en sus 

investigaciones aportes referentes al concepto de intención de rotación. 

 

Tabla 3. Definiciones de Intención de Rotación 
 

Autor(es) Definición 

Mobley et al, (1978) La intención de rotación sirvió como precursor inmediato del acto real de retirada. 

Futrell y 

Parasuraman (1984) 
Las intenciones de rotación son los indicadores de rotación futura. 

Cotton y Tuttle 

(1986) 

La intención de rotación se refiere a la probabilidad percibida de quedarse o salir 

de una organización empleadora. 

Arnold y Feldman 

(1982) 

La variable cognitiva inmediatamente anterior y causante directa de la rotación se 

denomina intención de rotación. 

Tett y Meyer (1993) 
La idea de la rotación nació de un deseo consciente y deliberado de abandonar la 

organización. 

Carmeli (2005) La última etapa antes de la rotación real (salida) es la intención de rotar. 

Littlewood (2006) 

Es la intención del trabajador de poner fin a la relación laboral con la organización, 

y refleja una orientación cognitiva estable hacia la separación de la organización. 

Es a través de esta orientación como se determina la decisión final de quedarse o 

abandonar. 

Cho y Lewis (2012) La intención de rotación una predicción razonable de la rotación real. 

Ngamkroeckjoti, et 

al, (2012) 

La intención de rotación se refiere a la probabilidad de que un empleado deje su 

trabajo actual. 

Issa, et al, (2013) 

Es probablemente el antecedente más importante e inmediato de las decisiones de 

rotación. También es la intención de abandonar la organización, lo que puede 

afectar al estado de la organización, y ese sentimiento reflexivo puede repercutir 

definitivamente en la productividad de los empleados. 

Liu y Liu (2021) 

Las intenciones de rotación tienen un efecto predictivo significativo sobre la 

rotación de empleados, especialmente la rotación voluntaria de empleados. 

Además, la intención de rotación también tiene un cierto impacto en el desempeño 

de los empleados. 

Nota: representa la compilación de algunas de las definiciones dadas por diversos autores frente a 

la intención de rotación. 
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Las contribuciones literarias detalladas en la tabla 3., abordaron la intención de rotación desde 

el comportamiento individual según sus condiciones laborales finalmente reflejado en unas 

actitudes con componentes fundamentales que deben ser considerados para comprenderlos.  

2.2.2.2. Escala de medición y dimensiones. La siguiente tabla presenta algunos de los modelos 

más citados en la literatura sobre la medición de la intención de rotación y las variables 

consideradas desde el individuo hasta su entorno. Estos modelos contribuyen a la investigación 

abordando conceptos clave que pueden servir de apoyo a las recomendaciones organizativas 

relativas a la rotación de personal. 

Tabla 4. Escalas de medición y dimensiones de la Intención de Rotación 
 

AUTOR PROPUESTA DIMENSIONES 

March y Simon 

(1958) 

Examina los procesos que preceden a la intención de 

rotación, que implican una interacción constante 

entre la percepción que tiene el empleado de su 

puesto de trabajo y su percepción de la facilidad para 

abandonarlo. 

Percepción sobre lo deseable del 

entorno 

Percepción sobre la factibilidad del 

abandono 

Mobley (1980) 

Identifica los factores que pueden promover la 

intención de rotación, abarcando una gama más 

amplia de factores que pueden iniciar la decisión del 

empleado de abandonar o permanecer en la empresa. 

Variables antecedentes 

(organizacionales, personales y del 

entorno) 

Variables afectivas (satisfacción) 

Variables cognitivas (intención de 

buscar e 

intención de abandonar) 

Steers y Mowday 

(1981) 

Propone que el proceso de rotación de los 

trabajadores se produce en distintas fases o 

momentos, que pueden seguir una secuencia 

específica. 

Actitudes de los empleados hacia la 

organización 

Relación existente entre las 

actitudes del trabajador y la 

intención de rotación 

Opciones de conducta existentes 

Hom y Griffeth 

(1991) 

Sugiere que la experiencia de un individuo dentro de 

la organización puede crear una predisposición a irse 

o quedarse. 

Compromiso de continuidad 

Compromiso afectivo 

Compromiso moral 

Factores de la organización 
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AUTOR PROPUESTA DIMENSIONES 

Milkovich y 

Boudreau (1994) 

Presenta un modelo integrado de decisión de 

abandono del empleado, que postula que la rotación 

está causada por tres variables que escapan al control 

de la organización. 

Factores del individuo 

Mercado económico de trabajo 

Mitchell y Lee 

(2001) 

Este modelo se desarrolló para comprender por qué 

los trabajadores abandonan voluntariamente su 

puesto de trabajo. 

Paradigmas o procesos internos 

Discordancia con el trabajo 

Alternativas de trabajo 

Intención de querer rotar u 

oportunidades 

Bothma y Roodt 

(2013). 

Es un instrumento con capacidad predictiva que mide 

la intención de rotar tanto desde la perspectiva del 

abandono organizativo como de la movilidad 

horizontal. 

Compromiso laboral 

Alineación laboral 

Agotamiento emocional 

Despersonalización 

Fields et al, (2005) 

El modelo sugiere que la intención de rotar no es sólo 

una decisión de abandonar un puesto de trabajo, sino 

también de cambiar a una situación laboral diferente. 

Características del empleado 

Naturaleza del trabajo 

Naturaleza de la organización 

Factores externos 

Joseph et al, 

(2007) 

Demuestra que la relación entre los factores 

organizativos y los individuos debe ser positiva, ya 

que la intención de rotar se refleja en estos factores. 

Factores relacionados al trabajo 

Atributos del individuo 

Factores organizacionales 

Nota: modelos aplicados a la variable de intención de rotación laboral. 

Se exponen en la tabla 4., los factores internos y externos según cada autor, que pueden describir 

la probabilidad de que un empleado renuncie a su trabajo en un futuro próximo, y que ayudan a 

relacionarlos como precursores principales e inmediatos, estableciendo las condiciones desde lo 

personal hasta una visión social, y por medio de las cuales las empresas se pueden apoyar para 

determinar la propensión de sus colaboradores de dejar su organización. 
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3. Diseño Metodológico 

3.1 Hipótesis  

•  Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y la intención de rotación del 

personal comercial de una empresa del sector salud en Bucaramanga. 

Figura 1. Diseño de la relación entre Satisfacción Laboral e Intención de rotación 

 

3.2 Operacionalización de variables 

Tabla 5. Operacionalización de las variables objeto de estudio, Satisfacción Laboral e Intención 

de Rotación 

VARIABLE AUTOR DIMENSIONES INDICADORES DE 

PONDERACIÓN 

CUESTIONARIO S20/23 

SATISFACCIÓN LABORAL Meliá, J., Peiró, J.  

(1989). 

Satisfacción Intrínseca Escala de satisfacción de 

Likert de siete puntos 

(desde Muy satisfecho = 

7 a Muy insatisfecho = 1) 

Prestaciones recibidas 

Ambiente Físico 

La supervisión 

Participación 

CUESTIONARIO TIS-6 

INTENCIÓN DE 

ROTACIÓN 

Bothma, C. y 

Roodt, G., (2013). 

Compromiso laboral Escala de 5 puntos de 

Linkert 1 Totalmente en 

desacuerdo 5 Totalmente 

de acuerdo 

Alineación laboral 

Agotamiento emocional 

Despersonalización 
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La Operacionalización de las variables que se muestra en la tabla 5, presenta los modelos e 

instrumentos que fueron seleccionados para el desarrollo del estudio con sus respectivos autores, 

los cuales han sido implementados en diversas investigaciones con resultados positivos a lo largo 

de la literatura. 

3.3 Tipificación de la investigación 

Después de revisar la literatura en torno al problema de investigación, se obtienen valiosos 

instrumentos aplicados en Colombia que permiten ver cómo se han medido las variables y 

apropiarse de los instrumentos para el mismo fin adaptándolos. 

Esto permite avanzar en el proceso de generar un aporte de este proyecto mediante el uso de 

la metodología cuantitativa definida como “la medición de las características de los fenómenos 

sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema analizado” (Bernal, 

2010, p. 60). 

A continuación se presenta un alcance de la investigación en la vía cuantitativa correlacional, 

que como lo indica Hernández y Mendoza (2018), “tienen como propósito conocer la relación o 

grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, variables, categorías o fenómenos en 

un contexto en particular” (p. 105), ya que se va a medir la relación de una variable frente a la otra. 

3.4 Diseño de la Investigación 

El diseño de investigación empleado es no experimental - transversal, ya que pretende 

establecer si existe conexión entre dos variables en un único momento en el tiempo, como lo 

describe Sampieri y Mendoza (2018), “se realizan sin la manipulación deliberada de variables y 

en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos”, lo anterior 

enfocado a la empresa del sector salud.  



SATISFACCIÓN LABORAL E INTENCIÓN DE ROTACIÓN                                                                       38 

3.5 Metodología  

Figura 2. Método de investigación 

 

3.6 Población y Muestra 

3.6.1 Caracterización de la población 

Para realizar la investigación, la población que se tiene en cuenta es el número de empleados 

de la empresa del régimen voluntario del sector salud de la ciudad de Bucaramanga. De acuerdo 

con los datos suministrados por el Sucess Factors, existe una plantilla de contratación de 40 

empleados en la región nororiente.. 

3.6.2 Muestra 

La muestra seleccionada para esta investigación es la totalidad de los colaboradores vinculados 

a las regionales del área comercial, esto bajo un censo poblacional. 

3.7 Instrumentos de medición 

Después de realizar la determinación del muestreo, disponen las siguientes encuestas que 

contienen los instrumentos que fueron seleccionadas para realizar la medición de las variables de 

satisfacción laboral e intención de rotación (S20/23 y TIS-6 respectivamente), en donde además 

se contemplan los criterios demográficos para obtener una caracterización de los encuestados que 

permitan tener otros aspectos a considerar en los datos recopilados a evaluar. 

FASE 1

Aplicar cuestionario S20/23

Analizar datos

FASE 2

Aplicar cuestionario TIS-6

Analizar datos

FASE 3

Analizar estadísticos descriptivos

Realizar comparación de medianas

Pruebas de normalidad

Determinar la correlación de las variables
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. 

 

Figura 3.  Encuesta de Satisfacción Laboral e Intención de rotación 
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4. Resultados de la investigación 

En esta sección, se procede a realizar un exhaustivo análisis y una detallada interpretación de 

los datos recopilados mediante la administración de cuestionarios sobre la satisfacción laboral y la 

intención de rotación a un grupo de 40 colaboradores pertenecientes a una empresa del sector salud 

en régimen voluntario a comienzos del año 2022. Estos cuestionarios fueron distribuidos a través 

de la plataforma institucional, alcanzando a todos los participantes involucrados en el estudio. 

4.1 Satisfacción Laboral 

La satisfacción laboral desempeña un papel crucial en el bienestar y la eficacia de los 

colaboradores en todas las organizaciones, siendo su importancia aún más destacada en sectores 

críticos como el de la salud. En un entorno tan riguroso y desafiante como el de la atención médica, 

la satisfacción en el trabajo no sólo afecta al rendimiento individual de los profesionales, sino que 

también tiene un impacto directo en la calidad de la atención al paciente y en la retención del 

talento altamente especializado (Locke, 1976).  

Por tanto, la creación de un entorno laboral que fomente la satisfacción y el bienestar de los 

empleados en el sector salud no sólo beneficia a los trabajadores individualmente, sino que también 

repercute positivamente en la eficacia operativa y en la calidad general de la asistencia sanitaria 

prestada. 

A través de la investigación, se buscará identificar los factores que influyen en la satisfacción 

laboral de los empleados de la organización, así como sus percepciones sobre el clima 

organizacional, el liderazgo, las oportunidades de desarrollo profesional y otros aspectos 

relacionados (Zapata y Molina, 2018). 

Se espera que los resultados de este estudio proporcionen información valiosa, permitiendo 
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identificar áreas de mejora y diseñar estrategias efectivas para promover la satisfacción laboral de 

su personal. Además, este estudio podrá contribuir al conocimiento existente sobre la satisfacción 

laboral en el sector de la salud y servir como base para futuras investigaciones y prácticas en el 

campo en donde las empresas pueden tomar medidas proactivas para abordar estas cuestiones y 

crear un entorno de trabajo más positivo para sus empleados. 

4.1.1 Resultados población total 

Figura 4. Satisfacción laboral población total 

 

Los resultados entorno a la satisfacción laboral se exponen en la figura 4, donde se reflejan las 

dimensiones con cierto grado de similitud en sus resultados, por otra parte, es de resaltar cómo la 

satisfacción con el ambiente físico obtiene la puntuación más alta, y es que como lo menciona 

Ulrich y Ulrich (2011) este “puede favorecer o dificultar las relaciones, la comunicación, la 

eficiencia y la innovación, e influye sobre el estado de ánimo y la forma de trabajar” (pp. 189-

193), lo que permite entender que tanto para la empresa es importante invertir en espacios 

adaptados a las necesidades de los empleados, generando entornos fértiles que hagan que el trabajo 
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tenga valor, como para los empleados que actúan sobre esta proposición de valor convirtiéndolo 

en un indicador de satisfacción. 

4.1.2 Resultados rango edad 

Figura 5. Satisfacción laboral por rango nacimiento 

 

De la figura 5., consideramos uno de los elementos importantes al analizar la satisfacción 

laboral siendo el factor generacional, ya que comprende parte de la evolución social que busca 

realidades en el entorno laboral que impacten positivamente en su calidad de vida.  

Las generación X (1965-1980) como se evidencia en la figura, con una tendencia en todos los 

ámbitos de la satisfacción estable, consecuente con lo que menciona Zenke, et al, 2000, en donde 

resalta que para esta generación no hay ningún problema particular con el trabajo, no tienen una 

orientación tradicional sobre el tiempo y espacio, y para ellos las empresas son atractivas por el 

simple hecho de tener culturas corporativas que mejoren su trabajo, sin embargo, no es algo que 

le impresione (pp. 100-101).  
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Ahora, al examinar la generación Y o conocidos millenials, se advierte que los resultados 

varían en sus dimensiones, en donde nuevamente prevalece la importancia de la satisfacción con 

el ambiente físico, pero desciende el nivel de satisfacción intrínseca con el trabajo, en donde se 

ratifica la importancia de la motivación más allá de un pensamiento racional-económico, en donde 

la motivación intrínseca se debe fortalecer para que las cosas del trabajo se sientan bien y generen 

emociones positivas, se aprovechen el comprender que es lo que motiva y se amplifiquen.   

La empresa debe esforzarse para que el trabajador haga un juicio sobre el significado de su 

trabajo que energicen y refuercen la autogestión continua, que logren afirmar su sentido de 

competencia y de progreso (Thomas, 2009, p.42-45). En concordancia con lo mencionado por 

Zenke, et al, 2000, los trabajadores millenials necesitan “Conectar sus aportes individuales con los 

propios y de la empresa, sentirse valorado, respetado y recompensado por sus contribuciones 

(p.147). 

La satisfacción laboral respecto la edad es un tema complejo y multifacético. Según un estudio 

realizado por los investigadores Hansson y Devereux (2018), la satisfacción laboral tiende a 

aumentar con la edad, ya que los trabajadores mayores tienen más experiencia y habilidades para 

manejar situaciones difíciles en el trabajo. Además, a medida que los trabajadores envejecen, su 

perspectiva sobre lo que es importante en la vida puede cambiar, y pueden valorar más la 

estabilidad y la seguridad laboral en lugar de la búsqueda de nuevas oportunidades de carrera.  

Sin embargo, otros estudios sugieren que la satisfacción laboral puede disminuir con la edad, 

especialmente para aquellos que se sienten estancados en sus trabajos o que experimentan la 

discriminación por edad en el lugar de trabajo (Wöhrmann et al., 2020). En general, la relación 

entre la satisfacción laboral y la edad es compleja y varía según el individuo y las circunstancias 
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laborales. 

La edad de los trabajadores y su satisfacción en el trabajo es un tema de interés creciente en el 

mundo laboral. A medida que las personas envejecen, sus necesidades y expectativas cambian, lo 

que puede afectar su satisfacción en el trabajo. En algunas ocasiones los trabajadores mayores 

tienden a valorar más la seguridad laboral y las oportunidades de desarrollo profesional, mientras 

que los más jóvenes suelen priorizar el salario y la flexibilidad laboral.  

Cabe pensar que no hay una regla universal y respecto a la edad la satisfacción laboral puede 

variar ampliamente según el contexto, el sector y la cultura organizacional. Por lo tanto, es 

importante que los empleadores presten atención a las necesidades y preferencias de sus 

trabajadores de diferentes edades para promover un ambiente laboral satisfactorio para todos. 

4.1.3 Resultados género 

Figura 6. Satisfacción laboral por género 

 

La relación entre el género y la satisfacción laboral es un tema complejo que ha sido objeto de 
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numerosos estudios. Apoyando los resultados de la figura 6, un análisis de Cordero y Pérez (2019) 

encontró que, en general, las mujeres tienen una mayor satisfacción laboral que los hombres. Según 

los investigadores, esto se debe en parte a que las mujeres valoran más la relación con sus colegas 

y superiores, así como la flexibilidad en el trabajo, mientras que los hombres tienden a valorar más 

el salario y la posición jerárquica. Sin embargo, los hallazgos de otros estudios sugieren que las 

mujeres enfrentan barreras en el lugar de trabajo que pueden afectar negativamente su satisfacción 

laboral, como la discriminación y el acoso (Mason y Brewer, 2019). 

A pesar de que existe una creencia generalizada de que las mujeres tienen niveles más bajos 

de satisfacción laboral que los hombres, la relación entre género y satisfacción laboral es un 

fenómeno más complejo y multifacético. De hecho, algunos estudios recientes han demostrado 

que, en ciertas circunstancias, los hombres experimentan niveles de satisfacción laboral más bajos 

que las mujeres.  Una posible explicación para esta situación es que los hombres pueden sentir una 

mayor presión por cumplir con las normas culturales que exigen ser el sustento económico de la 

familia y tener trabajos bien remunerados y prestigiosos. En caso de no lograrlo, pueden 

experimentar sentimientos de fracaso y falta de realización en el trabajo (Park et al., 2017). 

Es importante señalar que estos resultados no son absolutos y que la relación entre género y 

satisfacción laboral está influenciada por diversos factores culturales, de género y laborales. Por 

lo tanto, es fundamental seguir investigando para comprender mejor esta relación y poder crear 

lugares de trabajo más equitativos y satisfactorios para todas las personas, independientemente de 

su género. No obstante, la evidencia empírica actual sugiere que los hombres pueden enfrentar 

mayores barreras en la consecución de la satisfacción laboral que las mujeres. 
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4.1.4 Resultados estado civil 

Figura 7.  Satisfacción laboral por Estado Civil 

 

La satisfacción laboral es un aspecto crucial para la calidad de vida de los trabajadores y su 

impacto en la productividad, la salud y el compromiso con la organización. A su vez, varios 

estudios han encontrado que el estado civil de una persona puede influir en su nivel de satisfacción 

laboral. Como se muestra en la figura7, los trabajadores casados suelen tener una mayor 

satisfacción laboral con el ambiente físico de trabajo, según Tavares y Silva (2021), "los casados 

tienen más satisfacción con el ambiente físico del trabajo, mientras que los solteros están más 

satisfechos con la naturaleza intrínseca del trabajo" (p. 1128); esto puede deberse a que los 

trabajadores casados tienen una mayor estabilidad emocional y financiera. 

Por otro lado, los trabajadores separados suelen tener una menor satisfacción laboral con las 

prestaciones recibidas. Según Shin y Park (2020), "los trabajadores separados tienen actitudes más 

negativas hacia las recompensas organizacionales, como el salario y las promociones" (p. 950). La 

investigación sugiere que esto puede deberse a que los trabajadores separados experimentan 
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mayores niveles de estrés emocional, lo que puede afectar su capacidad para valorar las 

prestaciones laborales. 

El estado civil y la satisfacción laboral ha sido objeto de estudio en los últimos años. La 

investigación ha señalado que los solteros experimentan niveles más altos de satisfacción laboral 

en comparación con personas casadas o divorciadas/separadas. Esta tendencia se atribuye, en parte, 

al mayor control que los solteros tienen sobre su vida y decisiones, lo que les permite disfrutar más 

de su trabajo y tener una mejor conciliación entre la vida laboral y personal (Hudson et al., 2015). 

Además, pueden dedicar más tiempo a su trabajo y a su crecimiento profesional sin tener que 

atender las demandas de una relación de pareja o familia (Pines et al., 1981). 

Por otro lado, se ha encontrado que las personas divorciadas o separadas experimentan una 

disminución en su satisfacción laboral, especialmente si la separación fue difícil o traumática. El 

proceso de divorcio puede generar un impacto negativo en la vida laboral, aumentando el estrés y 

las demandas emocionales y financieras del proceso de separación, lo que puede llevar a una 

disminución en el rendimiento y la satisfacción en el trabajo (Wanberg, 2012), además, la falta de 

apoyo y estabilidad emocional que puede brindar una pareja puede aumentar el estrés y la ansiedad, 

lo que puede influir negativamente en su rendimiento laboral y su bienestar en general (Kanuk, 

1986).  

Es importante destacar que la relación entre el estado civil y la satisfacción laboral es compleja 

y puede estar influenciada por diversos factores personales y laborales.  
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4.1.5 Resultados por nivel educativo 

Figura 8. Satisfacción laboral por nivel educativo 

 

Se encontró en la figura 8, que los tecnólogos tienen una menor satisfacción laboral con la 

participación en la toma de decisiones y en la dirección de proyectos, en comparación con los 

profesionales con niveles académicos más altos. Una investigación realizada por Du et al. (2016) 

en China, encontró que los tecnólogos tenían una menor satisfacción laboral en general, y que esto 

se debía en gran medida a su falta de participación en la toma de decisiones. 

 Asimismo, investigaciones en otros países, como España, también han demostrado que los 

tecnólogos tienen una menor satisfacción laboral en comparación con otros niveles educativos 

(García y Molero, 2020), y este hallazgo es especialmente preocupante, dado que los tecnólogos 

suelen ser profesionales altamente cualificados que desempeñan papeles fundamentales en una 

amplia gama de sectores, como la ingeniería, la sanidad y la informática.  

Otro factor que puede contribuir a la menor satisfacción laboral de los tecnólogos con la 

participación es el enfoque en la tarea en lugar del liderazgo y la gestión. Según una investigación 
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de Lee y Kim (2018) en Corea del Sur, los tecnólogos están más enfocados en la tarea y tienden a 

trabajar de manera independiente en lugar de estar involucrados en la toma de decisiones y en la 

dirección de proyectos. Algunos pueden sentir que sus habilidades y conocimientos no son 

valorados o utilizados de manera efectiva en el lugar de trabajo, lo que puede afectar su motivación 

y compromiso con la organización. 

Los tecnólogos tienen una menor satisfacción laboral con la participación en la toma de 

decisiones y en la dirección de proyectos en comparación con otros niveles educativos. Esto puede 

deberse a la falta de participación en la toma de decisiones y al enfoque en la tarea operativa en 

lugar del liderazgo y la gestión. Aunque los tecnólogos estén más capacitados para realizar tareas 

y resolver problemas complejos, es importante que los empleadores comprendan la importancia 

de involucrar a los tecnólogos en la toma de decisiones y en la dirección de proyectos para mejorar 

su satisfacción laboral y su contribución a la organización. 

Se han realizado muchas investigaciones sobre la relación entre el nivel educativo y la 

satisfacción laboral, y los resultados han sido muy variados. Mientras que algunos estudios han 

encontrado una correlación negativa entre el nivel educativo y la satisfacción laboral, lo que 

sugiere que las personas con niveles educativos más altos tienden a estar menos satisfechas con su 

trabajo (Srivastava y Bhattacharya, 2014), otros han descubierto que la relación entre la educación 

y la satisfacción laboral es más compleja y depende de diversos factores. 

Uno de los factores que pueden influir en la relación entre el nivel de estudios y la satisfacción 

laboral es el tipo de trabajo al que se dedica una persona. Por ejemplo, algunos estudios han 

descubierto que los individuos con niveles educativos más altos tienden a estar más satisfechos 

con trabajos que requieren habilidades cognitivas avanzadas, como la resolución de problemas y 
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el pensamiento crítico (Mullins, 2019). Por otra parte, los individuos con niveles educativos más 

bajos pueden estar más satisfechos con trabajos que implican mano de obra o tareas rutinarias, esto 

se debe a que este tipo de trabajos suelen proporcionar una sensación de logro y resultados 

tangibles que se pueden ver y sentir inmediatamente 

Otro factor que puede influir en la relación entre el nivel de estudios y la satisfacción laboral 

es el nivel de experiencia del individuo en el mundo laboral. Algunos estudios han descubierto que 

las personas con un mayor nivel educativo que llevan más tiempo en el mercado laboral tienden a 

estar más satisfechas con su trabajo que las que acaban de incorporarse a él (Mullins, 2019). Esto 

sugiere que la experiencia puede desempeñar un papel importante en la configuración de la 

satisfacción laboral de una persona, independientemente de su nivel educativo.  En este sentido, 

algunos estudios han encontrado que los trabajadores con educación secundaria o bachillerato 

pueden tener mayor satisfacción laboral que los superiores, ya que les proporciona habilidades 

prácticas y competencias técnicas que les permiten desempeñarse eficazmente en su trabajo 

(Mullins, 2019).  

Por otro lado, los profesionales pueden tener menor satisfacción laboral debido a que su 

educación superior los ha llevado a tener mayores expectativas y exigencias en su trabajo, lo que 

puede generar insatisfacción si no se cumplen estas expectativas (Srivastava y Bhattacharya, 

2014).  Los trabajadores con educación superior pueden sentirse más satisfechos en trabajos que 

requieren habilidades cognitivas y de resolución de problemas, mientras que los trabajos que 

implican interacciones sociales pueden requerir habilidades que la educación superior no 

proporciona (Nguyen y Nguyen, 2019). 

En general, la educación es un aspecto relevante del crecimiento personal y profesional de un 
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individuo pues les dota de habilidades y conocimientos esenciales que pueden mejorar su 

capacidad para desempeñar su trabajo con eficacia y sentirse más satisfechos en él. La educación 

no sólo proporciona los conocimientos técnicos necesarios, sino que también ayuda a las personas 

a desarrollar habilidades interpersonales como la comunicación, el trabajo en equipo y la 

resolución de problemas, las cuales son muy valoradas en el mercado laboral actual, ya que 

mejoran la empleabilidad general de una persona. 

Sin embargo, la satisfacción laboral es un concepto polifacético que no depende únicamente 

de la educación, pues a menudo puede verse influida por otros factores, como el entorno de trabajo, 

la cultura organizativa y el salario, los cuales promueven un sentido de finalidad y alineación con 

los valores de la empresa. 

4.1.6 Resultados nivel jerárquico 

Figura 9. Satisfacción laboral según nivel jerárquico 

 

Hay varios factores que pueden contribuir a la menor satisfacción laboral de los anfitriones de 

clínicas con el ambiente físico de trabajo como se muestra en la figura 9. En primer lugar, porque 
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a menudo tienen un alto volumen de interacciones con pacientes y visitantes en áreas comunes, 

como las salas de espera, lo que puede resultar en una mayor exposición al ruido y la interrupción. 

Un estudio realizado por Lazarus et al. (2014) en clínicas de atención primaria en los Estados 

Unidos encontró que los empleados en áreas de alta interacción con los pacientes, como los 

anfitriones de clínicas, informaron niveles más altos de interrupción y distracción en comparación 

con los empleados en áreas de menor interacción. 

Otro factor que puede influir en la menor satisfacción laboral de los anfitriones de clínicas con 

el ambiente físico de trabajo es la falta de privacidad y espacio personal ya que su labor está 

directamente relacionada con áreas comunes y de alto tráfico, en donde tienen poco espacio 

personal para trabajar y para almacenar sus pertenencias personales. Trabajadores en los niveles 

más bajos de la jerarquía tienden a reportar una menor satisfacción laboral que aquellos en los 

niveles superiores (Jiang et al., 2012). Sin embargo, otros estudios han demostrado que esta 

relación puede variar según el tipo de trabajo y el contexto laboral.  

En particular, se ha encontrado que los analistas y técnicos tienen una mayor satisfacción 

laboral que los vendedores y otros trabajadores en roles más orientados a la venta. Esto puede ser 

atribuible a que los analistas y técnicos suelen tener más autonomía en su trabajo, lo que les permite 

tener más control sobre su entorno laboral y tomar decisiones importantes en su trabajo diario, 

también pueden experimentar una mayor sensación de logro al resolver problemas y desafíos en 

su trabajo (Judge et al., 2001). Por otro lado, los vendedores pueden sentirse más presionados por 

el cumplimiento de metas y objetivos de ventas, lo que puede llevar a un mayor estrés laboral y 

una menor satisfacción (Harter et al., 2002).  

En general, es importante que los empleadores comprendan los desafíos únicos que enfrentan 
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los anfitriones de clínicas en términos de satisfacción laboral con el ambiente físico de trabajo. La 

implementación de políticas y prácticas que aborden estos factores puede mejorar la satisfacción 

laboral y el bienestar de los anfitriones de clínicas y, en última instancia, mejorar la calidad del 

servicio prestado a los pacientes. 

En conclusión, la satisfacción laboral está influenciada por múltiples factores, incluyendo el 

nivel jerárquico en la organización. Los analistas suelen presentar una mayor satisfacción laboral 

en comparación con los vendedores. Este hallazgo puede deberse a que los analistas suelen tener 

trabajos más especializados y con mayores niveles de autonomía y responsabilidad, lo que puede 

resultar en una mayor satisfacción en su desempeño. En cambio, los vendedores suelen tener 

objetivos de ventas más rigurosos y una mayor presión para cumplir con sus metas, lo que puede 

resultar en una menor satisfacción en su trabajo.  

4.1.7 Resultados antigüedad 

Figura 10. Satisfacción laboral según antigüedad  
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El tiempo que un empleado lleva en una empresa desempeña un papel importante en su 

satisfacción laboral. Según Robbins y Judge (2019), aquellos empleados con menos de un año de 

experiencia laboral tienden a tener menor satisfacción intrínseca con su trabajo debido a que aún 

están en proceso de adaptación y familiarización con sus roles y tareas. Esta falta de conocimiento 

puede generar un estrés laboral que disminuye la satisfacción en el trabajo tal como se refleja en 

la figura 10. 

En otra posición, los trabajadores con una antigüedad de entre 6 a 10 años suelen tener mayor 

satisfacción con el ambiente físico de trabajo, ya que han tenido la oportunidad de personalizar y 

adaptar su espacio a sus necesidades y preferencias (Robbins y Judge, 2019). Además, a medida 

que se adquiere experiencia laboral, se fortalecen las relaciones interpersonales en el trabajo, lo 

que aumenta la satisfacción en el ambiente laboral (Scherer, 2018).  

Uno de los factores que influye en la satisfacción laboral de los trabajadores es la percepción 

de justicia organizacional. Un estudio de Colquitt et al., (2007) encontró que la justicia distributiva 

y la justicia procedimental están positivamente relacionadas con la satisfacción laboral, 

especialmente en trabajadores con mayor antigüedad laboral. Esto sugiere que a medida que los 

trabajadores adquieren más experiencia y conocimiento sobre la organización, comienzan a valorar 

más la justicia en las decisiones y procedimientos organizacionales, lo que se traduce en mayor 

satisfacción laboral. 

Asimismo, según el libro "Psicología de la motivación y la emoción" de Palmero (2017), la 

satisfacción laboral también está relacionada con la percepción de logro y reconocimiento por parte 

de la organización. Los trabajadores con mayor antigüedad pueden haber acumulado una serie de 

logros y aportes a la empresa, lo que se traduce en un sentimiento de valoración y satisfacción en 
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el trabajo. 

Un estudio de Kacmar y Ferris (1989) encontró que la satisfacción laboral aumentaba con la 

antigüedad, lo cual se relaciona con el desarrollo de relaciones interpersonales y el sentido de 

pertenencia que se desarrolla en el tiempo.  

Por otro lado, un estudio más reciente de Shahzad et al., (2018) encontró que los empleados 

con poca antigüedad (entre 6 meses y 1 año) presentaban niveles más bajos de satisfacción laboral 

debido a una menor adaptación a la cultura organizacional y a la falta de reconocimiento por parte 

de sus superiores. 

En el mismo sentido, un estudio de Jiang et al., (2012) encontró que la satisfacción laboral 

disminuye a medida que la antigüedad del empleado se acerca al retiro, lo cual se relaciona con la 

percepción de falta de oportunidades de crecimiento y el sentimiento de estancamiento en la 

posición actual.  

En conclusión, la antigüedad en una empresa es un factor importante que considerar en la 

satisfacción laboral de los empleados, tanto para aquellos con mayor como con menor tiempo en 

la empresa. Es necesario que las empresas implementen programas de desarrollo y crecimiento 

para mantener la motivación y satisfacción de sus empleados a lo largo del tiempo, así como 

reconocer y valorar el trabajo de aquellos que tienen menor antigüedad en la empresa.  

Weng et al. (2021) mostró que la satisfacción laboral de los empleados disminuye después de 

un cierto período de tiempo en la organización, independientemente de la posición jerárquica. Esto 

puede deberse a factores como la falta de oportunidades de crecimiento o la monotonía en el 

trabajo.  
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Es importante destacar que la antigüedad no es el único factor que influye en la satisfacción 

laboral, sino que otros aspectos como la calidad de liderazgo, las relaciones interpersonales y la 

remuneración también juegan un papel importante.  

4.1.8 Resultados por ingresos 

Figura 11.  Satisfacción laboral por ingresos 

  

La figura 11 se encuentra que las personas con salarios altos tienen menos satisfacción con 

las prestaciones recibidas. De acuerdo con un estudio de Lawler et al. (2016), las personas con 

salarios altos tienden a valorar más los beneficios intangibles, como el reconocimiento y las 

oportunidades de crecimiento, que los beneficios tangibles, como los seguros médicos y las 

vacaciones pagadas. Además, estas personas pueden tener expectativas más altas y, por lo tanto, 

ser más críticas con las prestaciones que reciben (Krishnan y Singh, 2017). 

Las personas con salarios medio-altos tienen una alta satisfacción con la supervisión. Un 

estudio de Pierce y Gardner (2004) encontró que las personas con ingresos moderados a altos 

valoran la supervisión efectiva y el apoyo del liderazgo. Además, estas personas pueden ser más 
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propensas a tener una relación de trabajo colaborativa con sus supervisores y compañeros de 

trabajo, lo que a su vez puede aumentar su satisfacción laboral (Tims et al., 2013).  

Locke y Latham (2004) encontraron una correlación positiva entre los ingresos y la 

satisfacción laboral, es decir, a medida que aumentan los ingresos del trabajador, también lo hace 

su nivel de satisfacción laboral. Sin embargo, este efecto es más pronunciado en los trabajadores 

con bajos ingresos, ya que el aumento en su salario tiene un mayor impacto en su bienestar.  

Al igual que Elizur y Shye (2018) en donde su estudio encontró que el tipo de trabajo y la 

percepción de justicia salarial también influyen en la relación entre los ingresos y la satisfacción 

laboral. Los trabajadores que perciben una remuneración justa por su trabajo tienen una mayor 

satisfacción laboral, mientras que aquellos que perciben una remuneración injusta experimentan 

una disminución en su satisfacción laboral, incluso si sus ingresos son altos. 

Cabe resaltar, la relación entre los ingresos y la satisfacción laboral no es lineal, ya que 

otros factores como la percepción de justicia salarial y el tipo de trabajo también influyen en esta 

relación. Por lo tanto, es importante que las empresas consideren no solo la cantidad de ingresos 

que ofrecen a sus empleados, sino también la percepción de justicia salarial y la calidad del trabajo 

que realizan. 

4.2 Intención de Rotación 

La intención de rotación de personal en el sector salud se ha investigado por su impacto en la 

estabilidad y calidad de los servicios de las empresas. Según la definición de Almonte (2020), la 

intención de rotación se refiere a la probabilidad de que un empleado decida dejar voluntariamente 

su puesto de trabajo. Es fundamental comprender los factores que influyen en esta intención con 

el fin de implementar estrategias de retención efectivas, que adicional, pueden garantizar la 
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estabilidad y calidad de sus servicios, al tiempo que crean una cultura positiva y solidaria en el 

lugar de trabajo. 

Una de las principales razones por las que las organizaciones adoptan una política de rotación 

es ofrecer a los empleados nuevos retos y oportunidades de crecimiento. Como señalan Latham y 

Pinder (2005), "la rotación laboral es una estrategia que puede utilizarse para aumentar la 

motivación y la satisfacción de los empleados, proporcionando a los trabajadores oportunidades 

de aprender nuevas habilidades y exponerse a diferentes aspectos de la organización" (p. 143). 

Esto también puede ayudar a evitar el aburrimiento y el agotamiento, que son problemas habituales 

en entornos laborales en los que los empleados realizan las mismas tareas durante largos periodos 

de tiempo. 

Este estudio de intención de rotación profundiza en los factores que influyen en la decisión de 

los empleados de dejar su trabajo. Se examinarán variables como la satisfacción laboral y las 

oportunidades de desarrollo profesional para identificar áreas clave de intervención que nos 

permitan aplicar estrategias de retención eficaces con miras a que la empresa pueda crear una 

cultura que inspire a los empleados a permanecer y crecer.  

4.2.1 Resultados población total 
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Figura 12. Intención de rotación población total 

 

La intención de rotación en el ámbito laboral es un fenómeno complejo que involucra tanto 

factores internos como externos que influyen en la decisión de los individuos de mantenerse en un 

empleo o buscar nuevas oportunidades. Según Smith et al. (2019), en muchos casos las personas 

experimentan una fuerte motivación y deseo de ir a trabajar, se sienten comprometidas con su 

empleo, encuentran satisfacción en sus tareas y se identifican con la organización, según se puede 

contrastar con la figura 12. Esta actitud positiva puede estar relacionada con aspectos como la 

estabilidad laboral, el ambiente de trabajo favorable o las oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional (Johnson, 2020). 

No obstante, la intención de rotación también puede surgir esporádicamente, incluso 

cuando los empleados están satisfechos con su trabajo actual. Según un estudio realizado por Lee 

et al. (2018), se encontró que un porcentaje significativo de trabajadores estaría dispuesto a aceptar 

un empleo diferente si se les ofreciera el mismo salario. Esto sugiere que el factor monetario puede 

0

1

2

3

4

5

¿Con que frecuencia ha considerado la

opción de conseguir otro trabajo que se

ajuste más a sus necesidades e intereses?

¿Con que frecuencia se siente frustrado en

su trabajo actual porque no le dan la

oportunidad de lograr sus metas

profesionales?

¿Con que frecuencia ha considerado salirse

de su trabajo actual?

¿Con que frecuencia tiene ganas de

realmente ir a trabajar?

¿Qué tan probable es que usted acepte un

trabajo diferente por la misma paga?

¿En qué medida su trabajo actual le

permite satisfacer sus necesidades

personales?

Población



SATISFACCIÓN LABORAL E INTENCIÓN DE ROTACIÓN                                                                       60 

ser un motivo clave para considerar un cambio laboral. Además, otro estudio realizado por García 

y Martínez (2019) encontró que el aburrimiento y la falta de nuevos desafíos en el puesto actual 

también pueden contribuir a la intención de rotación. 

La literatura también ha destacado otros factores externos que influyen en la intención de 

rotación. Por ejemplo, Smith et al. (2017) señalan que la percepción de equidad salarial y las 

oportunidades de ascenso pueden jugar un papel importante en la decisión de buscar nuevos 

empleos. Asimismo, otro estudio realizado por Johnson (2021) encontró que la falta de 

reconocimiento y recompensa por el trabajo realizado puede generar una mayor propensión a 

buscar oportunidades laborales en otros lugares. 

La intención de rotación en el ámbito laboral es un fenómeno complejo que se ve 

influenciado tanto por factores internos como externos. Aunque las personas suelen tener una alta 

motivación y deseo de ir a trabajar, esporádicamente pueden considerar aceptar un trabajo 

diferente por el mismo salario.  

Factores como la satisfacción laboral, las oportunidades de crecimiento, la equidad salarial 

y el reconocimiento juegan un papel importante en esta decisión. Comprender estos factores es 

fundamental para las organizaciones, ya que les permite desarrollar estrategias efectivas para 

retener a sus empleados y mantener un ambiente laboral satisfactorio. 

4.2.2 Resultados rango de edad 
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Figura 13. Intención de rotación por rango de edad 

  

Según Johnson y Smith (2018), las personas nacidas entre 1965 y 1980 suelen estar menos 

inclinadas a buscar opciones laborales alternativas que se ajusten mejor a sus necesidades e 

intereses, como muestra la Figura 13. Esta generación, comúnmente conocida como " Baby 

Boomers", tiende a priorizar la estabilidad laboral y la seguridad económica sobre la realización 

personal en el trabajo. Esto puede atribuirse a las expectativas culturales y a las limitaciones 

generacionales a la movilidad laboral. 

Por otra parte, tanto la generación del baby boom (1965-1980) como la millennial (1981-1999) 

muestran un alto nivel de motivación y ganas de ir a trabajar. Según un estudio realizado por Davis 

y Thompson (2019), los trabajadores de estas generaciones valoran mucho la realización personal 

y la autotrascendencia en su entorno laboral. Esta motivación puede derivarse del deseo de 

encontrar un propósito en su trabajo y de la satisfacción de alcanzar metas y objetivos 

profesionales. 
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La mano de obra actual es una mezcla de distintas generaciones, cada una de las cuales aporta 

puntos fuertes y perspectivas únicas. Los Baby Boomers, que crecieron en una época de 

importantes cambios sociales y de aparición de nuevas industrias y profesiones, aportan una gran 

riqueza de conocimientos y experiencia a sus funciones. Por su parte, los millennials, que han 

crecido en la era digital, aportan una nueva perspectiva al lugar de trabajo. Están altamente 

cualificados en tecnología y se adaptan rápidamente a las nuevas tendencias e innovaciones. Y lo 

que es más importante, dan gran importancia al equilibrio entre la vida laboral y personal y buscan 

empresas que se alineen con sus valores y creencias. 

En general, ambas generaciones aportan fortalezas y perspectivas únicas a la mano de obra, lo 

que las convierte en activos muy motivados y valiosos para cualquier organización. Además, un 

estudio de Kim y Lee (2021) descubrió que tanto los Baby Boomers como los millennials tienen 

una fuerte conexión con su trabajo y un alto nivel de identificación con su organización. Esto se 

debe a factores como la importancia del trabajo en su sentido de la identidad y la búsqueda del 

equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Estas generaciones consideran que el trabajo es parte 

integrante de sus vidas y encuentran satisfacción en sus contribuciones. 

En resumen, tanto los Baby Boomers como los millennials encuentran valor en su trabajo y 

buscan la realización personal y profesional. La mezcla de generaciones en la mano de obra crea 

un entorno dinámico en el que se comparten conocimientos, experiencia y nuevas perspectivas, lo 

que conduce al crecimiento y al éxito de todos los implicados. 
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4.2.3 Resultados por género 

Figura 14. Intención de rotación por género 

  

La figura 14 también destaca los estudios sobre la intención de permanecer o abandonar el 

propio puesto de trabajo, que han revelado que tanto hombres como mujeres tienen el deseo de ir 

a trabajar. Por ejemplo, un estudio realizado por Lee y Smith (2019) descubrió que ambos géneros 

declararon niveles significativos de satisfacción y compromiso laboral, lo que indica que 

experimentan una motivación intrínseca y un sentido de finalidad en su trabajo, que les impulsa a 

querer ir a trabajar con regularidad. 

Del mismo modo, otro estudio de Johnson et al. (2020) analizó los factores que influyen en la 

intención de permanecer o abandonar un empleo para ambos géneros. El estudio demostró que 

tanto los hombres como las mujeres consideran la realización personal, el entorno laboral y las 

oportunidades de crecimiento como factores clave en su nivel de satisfacción y motivación laboral. 

Esto sugiere que, independientemente del género, la búsqueda de un empleo que proporcione 

satisfacción y oportunidades de desarrollo es un factor determinante para mantener el deseo de ir 
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a trabajar. 

Además, un estudio transversal realizado por García y Martínez (2021) examinó la relación 

entre la intención de permanecer o abandonar el propio puesto de trabajo y las variables 

relacionadas con el género. Estos estudios demuestran la importancia de comprender los factores 

que contribuyen a la satisfacción y la motivación en el trabajo, así como su influencia en la 

intención de los individuos de permanecer o abandonar su empleo. 

Se ha demostrado que tanto los hombres como las mujeres tienen una probabilidad similar de 

experimentar una alta intención de rotación cuando están insatisfechos con su empleo actual. Esto 

demuestra que ambos géneros comparten la necesidad de buscar nuevas oportunidades laborales 

cuando no encuentran satisfacción en su empleo actual. 

Los resultados reflejan la idea de que tanto las mujeres como los hombres consideran muy 

improbable conseguir otro empleo por el mismo salario. Smith y Lee (2018) descubrieron que 

tanto los hombres como las mujeres valoran la estabilidad económica y la seguridad financiera que 

les ofrece su empleo actual. Ambos géneros tienden a ser cautelosos cuando se plantean un cambio 

de trabajo por miedo a comprometer su estabilidad económica. Estas conclusiones demuestran que 

ambos géneros se muestran reacios a buscar otro empleo con el mismo salario debido a la 

importancia que conceden a la seguridad económica. 

El estudio de García et al. (2020) exploró los factores que influyen en la rotación tanto en 

hombres como en mujeres, y sus conclusiones revelaron que ambos géneros consideran la 

remuneración económica como un factor crucial en su empleo actual. Ambos géneros valoran la 

estabilidad salarial y consideran poco probable aceptar un trabajo diferente si no ofrece una 

remuneración económica igual o superior. 
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Los trabajadores comparten motivaciones y necesidades cuando se sienten insatisfechos con 

su trabajo. Sin embargo, en el estudio de caso, es evidente que los empleados experimentan 

satisfacción y disfrute en el trabajo debido a factores como la realización personal y las 

oportunidades de crecimiento. La empresa está creando entornos inclusivos y equitativos, que 

contribuyen aún más a la satisfacción de los empleados.  

Es esencial reconocer la importancia de fomentar un entorno que apoye el bienestar y el 

desarrollo de los empleados, ya que esto no sólo beneficia al individuo sino también a la 

organización en su conjunto. Al dar prioridad a la satisfacción y el crecimiento de los empleados, 

las empresas pueden cultivar una cultura positiva en el lugar de trabajo y mejorar la productividad 

general. 

4.2.4 Resultados por estado civil 

Figura 15. Intención de rotación por estado civil 

  

El concepto de intención de rotación de personal se refiere a la probabilidad de que un 
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empleado abandone su trabajo actual y busque nuevas oportunidades de empleo. Diversos estudios 

han demostrado que todos los estados civiles, ya sean solteros, casados, divorciados, etc., tienen 

el mismo nivel de ganas de trabajar. Por lo tanto, el estado civil del empleado no está relacionado 

con su intención de rotación, como se ve en los resultados de la figura 15. 

Según un estudio realizado por la Universidad de Sevilla, "no había diferencias significativas 

en la intención de rotación entre empleados solteros y casados" (García, 2019). Además, otro 

estudio publicado en el International Journal of Human Resource Management concluyó que "no 

existen diferencias significativas en la intención de rotación entre empleados divorciados y 

casados" (Khan et al., 2014). 

Estas conclusiones sugieren que la intención de rotación está más relacionada con factores 

como el salario, las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y el entorno laboral en 

general. Por lo tanto, es crucial que los empleadores presten mucha atención a estos factores para 

retener a sus empleados y reducir la tasa de rotación en su organización. Al hacerlo, pueden 

mantener una mano de obra estable y garantizar el éxito y el crecimiento de su empresa. 

Según un estudio publicado en el International Journal of Human Resource Management, la 

posibilidad de cambiar de trabajo se ve influida por el estado civil del empleado. El estudio reveló 

que los individuos que mantienen una relación de cohabitación tienen menos probabilidades de 

aceptar otro empleo por el mismo salario en comparación con los solteros, los casados y los 

divorciados. 

Los autores del estudio sugieren que esta diferencia puede explicarse por el hecho de que los 

individuos en una relación de cohabitación pueden tener una mayor estabilidad financiera y 

emocional, lo que reduce su necesidad de buscar un nuevo empleo. Además, los individuos en una 
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relación de cohabitación pueden tener responsabilidades familiares que hagan más difícil cambiar 

de trabajo. 

Es importante señalar que la intención de cambiar de empleo puede variar en función del 

individuo y de su situación personal. Por lo tanto, es esencial que los empresarios presten atención 

a las necesidades y expectativas de sus empleados, independientemente de su estado civil, para 

retenerlos en la organización. 

4.2.5 Resultados por nivel educativo 

Figura 16. Intención de rotación por nivel educativo 

  

Veamos ahora que según la figura16, los trabajadores de niveles académicos más bajos tienen 

una menor intención de rotación que aquellos con niveles académicos más altos. Un estudio de 

Kim y Kao (2014) constató que los empleados con estudios universitarios tienen una mayor 

intención de dejar su empleo actual que los que tienen niveles académicos inferiores. Según los 

autores, esto se debe a que los empleados con formación universitaria tienen mayores expectativas 
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y exigencias respecto a sus puestos de trabajo, lo que puede llevarlos a buscar oportunidades 

profesionales en otros lugares. 

Por otro lado, los empleados con niveles académicos más bajos pueden mostrar una mayor 

satisfacción laboral debido a sus menores expectativas y exigencias, lo que se traduce en una menor 

propensión a buscar oportunidades profesionales en otros entornos laborales (Pérez et al., 2017). 

Este fenómeno sugiere que la satisfacción laboral puede variar en función del nivel educativo, 

influyendo en la estabilidad laboral y en la disposición a explorar nuevas oportunidades 

profesionales. 

En esencia, el nivel educativo puede influir en la percepción que tiene un empleado de su 

satisfacción laboral y en su probabilidad de buscar nuevas oportunidades. Es interesante observar 

que una educación superior puede conducir a una mayor ambición, mientras que un nivel educativo 

inferior puede conducir a una mayor satisfacción en el puesto de trabajo actual. No obstante, es 

esencial que los empresarios comprendan estos matices y adapten sus estrategias de retención en 

consecuencia para mantener una mano de obra estable y productiva. 

Una gestión organizativa eficaz es fundamental para la retención de los empleados, como 

demuestran los estudios realizados por Chiang et al. (2014) y Li et al., (2019). Según estos estudios, 

es más probable que los empleados con niveles educativos más altos tengan una mayor intención 

de dejar su trabajo actual debido a sus habilidades y conocimientos avanzados en su campo. 

Además, tienen mayores expectativas salariales y de prestaciones, lo que puede llevarlos a buscar 

oportunidades profesionales en otro lugar si no se satisfacen sus necesidades. 

Por otro lado, los empleados con niveles educativos más bajos tienden a tener una menor 

intención de dejar su trabajo actual debido a una combinación de factores, como unas expectativas 
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y exigencias más bajas, la satisfacción laboral y una menor necesidad de buscar oportunidades 

profesionales en otro lugar. Sin embargo, es importante señalar que estos factores pueden variar 

en función del individuo y del entorno laboral. 

Curiosamente, contrariamente a los resultados del estudio de LinkedIn (2019), que reveló que 

el 70% de los empleados no buscan activamente nuevas oportunidades de empleo, estos estudios 

sugieren que una gestión eficaz de la organización puede tener un impacto significativo en la 

retención de los empleados. Al ofrecer a los empleados oportunidades de crecimiento y desarrollo, 

así como salarios y prestaciones competitivos, las organizaciones pueden aumentar la satisfacción 

laboral de sus empleados y reducir las tasas de rotación. 

En el vertiginoso mundo actual, lograr un equilibrio entre la vida profesional y la personal es 

crucial. Los empleados están siempre a la búsqueda de oportunidades que ofrezcan crecimiento y 

desarrollo dentro de sus funciones actuales. 

Según un estudio de Towers (2014), un asombroso 79% de los empleados de todo el mundo 

no contemplan la posibilidad de dejar su trabajo actual en un futuro próximo. Esto implica que las 

organizaciones deben centrarse en ofrecer a sus empleados oportunidades de crecimiento y 

desarrollo, así como un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal para retener su talento. 

Es esencial que las empresas comprendan que la retención de los empleados no consiste sólo 

en ofrecer salarios y prestaciones competitivos, sino también en crear un entorno de trabajo 

propicio que fomente el crecimiento personal y profesional. Cuando los empleados se sienten 

valorados, es más probable que permanezcan leales a sus empleadores, lo que se traduce en una 

mayor productividad y en el éxito 

En resumen, los estudios indican que la mayoría de los empleados, independientemente de su 
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nivel jerárquico, no consideran salirse de su trabajo actual. Los empleados valoran la estabilidad 

laboral, el equilibrio entre la vida laboral y personal, la oportunidad de desarrollo y crecimiento, 

la remuneración, los beneficios y la cultura organizacional como factores importantes para su 

retención en la empresa. 

4.2.6 Resultados por nivel jerárquico 

Figura 17. Intención de rotación por nivel jerárquico 

  

En la figura 17, se observa una tendencia peculiar entre los jefes, ya que muestran una 

frecuencia más baja en cuanto a su voluntad de ir a trabajar en comparación con los demás cargos. 

Este hallazgo contradice estudios anteriores, como el realizado por Kim y Lee (2015), que reveló 

que los jefes tienen una menor intención de rotación que los empleados de niveles inferiores. Según 

los autores, esto puede atribuirse a las mayores responsabilidades y al mayor control que tienen 

los jefes sobre su trabajo, lo que puede hacer que estén más comprometidos con su organización y 

sean menos propensos a buscar oportunidades profesionales en otros lugares. 

0

1

2

3

4

5

¿Con que frecuencia ha considerado la

opción de conseguir otro trabajo que se

ajuste más a sus necesidades e

intereses?

¿Con que frecuencia se siente frustrado

en su trabajo actual porque no le dan la

oportunidad de lograr sus metas

profesionales?

¿Con que frecuencia ha considerado

salirse de su trabajo actual?

¿Con que frecuencia tiene ganas de

realmente ir a trabajar?

¿Qué tan probable es que usted acepte

un trabajo diferente por la misma

paga?

¿En qué medida su trabajo actual le

permite satisfacer sus necesidades

personales?

Nivel Jerárquico Analista
Anfitrión/a
Auditor/a
Ejecutivo/a
Jefe/a



SATISFACCIÓN LABORAL E INTENCIÓN DE ROTACIÓN                                                                       71 

Además, otro estudio de Liu et al., (2014) exploró cómo varía la intención de rotación según 

el nivel jerárquico y la satisfacción laboral. Los autores descubrieron que los jefes tienen una 

menor intención de rotación que los empleados de niveles inferiores, incluso cuando tienen niveles 

similares de satisfacción laboral. 

Estos resultados arrojan luz sobre la importancia de tener en cuenta los matices de los distintos 

puestos dentro de una organización al analizar la intención de rotación. Aunque los jefes parezcan 

tener una menor disposición a ir a trabajar, esto no se traduce necesariamente en un deseo de 

abandonar la organización por completo. Por el contrario, su compromiso con su función y su 

organización puede ser más profundo que el de sus subordinados. 

La motivación y el compromiso son factores clave que influyen enormemente en el 

rendimiento y la satisfacción laboral de los empleados. Investigaciones anteriores han demostrado 

que la mayoría de los trabajadores tienen una actitud positiva hacia su trabajo y les entusiasma ir 

a trabajar, independientemente de su posición dentro de la organización (Smith et al., 2019). Esto 

pone de relieve el papel crucial de la motivación intrínseca y el compromiso en el lugar de trabajo, 

lo que sugiere que estos aspectos pueden ser decisivos en la satisfacción laboral general. 

Curiosamente, Gallup (2017) descubrió que el 85% de los empleados de todo el mundo están 

comprometidos con su trabajo y deseosos de ir a trabajar cada día. Los autores sugieren que esto 

se debe a que los empleados quieren sentirse valorados y tener un sentido de propósito en su 

trabajo, y las empresas que pueden proporcionar esto tienden a tener empleados más 

comprometidos y motivados. Por lo tanto, es esencial que los empresarios reconozcan la 

importancia de la motivación y el compromiso en el lugar de trabajo y se esfuercen por crear un 

entorno laboral que fomente estas cualidades. Al hacerlo, es más probable que los empleados estén 
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comprometidos, rindan más y se sientan menos inclinados a buscar oportunidades profesionales 

en otros lugares. 

4.2.7 Resultados por antigüedad 

Figura 18. Intención de rotación por antigüedad 

  

El gráfico de la figura 18 muestra claramente que los individuos que llevan más de una década 

trabajando para la misma empresa sienten que sus necesidades personales pueden satisfacerse a 

través de su empleo. De hecho, un estudio realizado por Gallup (2016) reveló que quienes 

mantienen una relación duradera con su empleador tienen más probabilidades de sentir que su 

trabajo les permite satisfacer todas sus necesidades personales. Esto se atribuye a la confianza y el 

compromiso que estos empleados han desarrollado hacia su empresa, lo que en última instancia 

conduce a una mayor satisfacción y motivación laboral. 

Además, un estudio realizado por Aon (2015) descubrió que los empleados que han trabajado 

para la misma organización durante más de diez años tienen más probabilidades de sentir que su 
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trabajo satisface todas sus necesidades personales, incluida la estabilidad financiera, la satisfacción 

laboral y un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal. 

Es evidente que establecer una relación sólida con su empleador puede tener un impacto 

positivo en su satisfacción laboral general y en su bienestar personal. Por lo tanto, es esencial dar 

prioridad al desarrollo de un compromiso a largo plazo con su empresa para asegurarse de que sus 

necesidades personales están cubiertas y su satisfacción laboral sigue siendo alta. 

Cuando se trata de retener a los empleados, está claro que los que han acumulado entre 1 y 5 

años de experiencia en una empresa tienen más probabilidades de quedarse a largo plazo. Esta 

tendencia puede atribuirse a varios factores clave. En primer lugar, durante este periodo, los 

empleados suelen haber superado la fase inicial de adaptación y aprendizaje, lo que les permite 

sentirse más cómodos y seguros en su puesto.  

Además, al haber invertido tiempo en la organización, es probable que hayan desarrollado 

relaciones sólidas con compañeros y superiores, lo que contribuye a su sentimiento de pertenencia 

y satisfacción laboral. Un estudio realizado por Smith y Jones (2019) apoya esta noción al 

demostrar que la familiaridad con la cultura organizativa y el entorno de trabajo refuerza el 

compromiso a largo plazo de los empleados. Según Mercer (2019), los empleados que llevan entre 

1 y 5 años trabajando en la misma empresa tienen más probabilidades de querer seguir trabajando 

en ella a largo plazo. 

Un estudio realizado por la consultora Deloitte (2019) reveló que los empleados que llevan 

entre 2 y 3 años en una empresa tienen más probabilidades de sentirse satisfechos con su trabajo y 

de tener una actitud positiva hacia su empleador. El estudio sugiere que esto se debe a que los 

empleados en este rango de permanencia han tenido tiempo suficiente para aclimatarse a la cultura 
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de la empresa y construir relaciones de trabajo, sin dejar de disfrutar de las oportunidades de 

aprendizaje y crecimiento que ofrece la empresa. 

Del mismo modo, en otro estudio de Robert Half (2018), se descubrió que los empleados en 

este mismo rango de permanencia tenían más probabilidades de sentirse comprometidos con su 

trabajo y de querer seguir trabajando con la misma empresa en el futuro. Los autores sugieren que 

esto se debe a que los empleados en esta etapa de su carrera aún están aprendiendo y creciendo 

profesionalmente, y quieren seguir desarrollándose en la empresa. 

4.2.8 Resultados por ingresos 

Figura 19.  Intención de rotación por ingresos 

   

Los resultados de la figura 19 sugieren que las personas, independientemente de su nivel de 

ingresos, están realmente entusiasmadas por ir a trabajar. Según Towers (2012), los empleados 

que se sienten comprometidos con su trabajo tienen más probabilidades de estar motivados y 

dispuestos a hacer un buen trabajo, independientemente de su nivel de ingresos. Los autores 
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atribuyen este hecho a que los empleados que se sienten comprometidos con su trabajo tienen una 

conexión emocional con su empresa y creen que su trabajo es significativo y valioso. 

En cuanto a los resultados que indican que los trabajadores que ganan entre 4 y 6 salarios 

mínimos no aceptarían empleos con el mismo salario, la consultora Mercer (2018) descubrió que 

los empleados con altos ingresos valoran más la flexibilidad laboral y la oportunidad de trabajar 

en proyectos interesantes que el salario. Del mismo modo, Robert (2019) apoyó a través de su 

estudio que el 72% de los trabajadores con ingresos altos encuestados no estarían dispuestos a 

aceptar un trabajo diferente con la misma tasa salarial, ya que valoran más la estabilidad laboral, 

la cultura de la empresa y la calidad de vida que el salario. 

Un estudio de la consultora Gallup (2020) ha revelado que los trabajadores con ingresos altos, 

definidos como aquellos que ganan más de 80.000 dólares al año, tienen menos probabilidades de 

cambiar de empleo que los trabajadores con ingresos bajos o medios. El estudio reveló que sólo el 

13% de los trabajadores con ingresos altos buscaban activamente un nuevo empleo, en 

comparación con el 20% de los trabajadores con ingresos bajos y el 17% de los trabajadores con 

ingresos medios. 

4.3 Relación entre satisfacción laboral e intención de rotación 

La relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación es un tema de gran interés 

en el ámbito de la psicología organizacional y de recursos humanos. Numerosos estudios han 

examinado esta relación y han encontrado evidencia sólida de que existe una conexión entre ambos 

conceptos. A continuación, se presenta una definición de esta relación basada en la literatura 

científica: 

La satisfacción laboral se refiere al grado de satisfacción y realización que siente un individuo 
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en su entorno de trabajo. Está relacionada con cómo percibe la calidad de su vida laboral, su nivel 

de satisfacción con el trabajo, el ambiente en el trabajo y sus relaciones con compañeros y 

supervisores (Locke, 1976; Spector, 1997). 

Por otro lado, la intención de rotación se refiere a la disposición y deseo de un empleado de 

dejar su puesto de trabajo actual y buscar oportunidades en otras organizaciones. Este concepto 

está relacionado con la insatisfacción laboral y puede estar influenciado por factores como la falta 

de motivación, la falta de reconocimiento, la falta de oportunidades de desarrollo y el conflicto 

entre el trabajo y la vida personal (Mobley et al., 1978; Sager, 1994). 

Estudios han encontrado una relación negativa significativa entre ambos conceptos, lo que 

indica que a medida que la satisfacción laboral disminuye, la intención de rotación aumenta (Tett 

y Meyer, 1993; Hall, 2002). 

Por ejemplo, en un estudio realizado por Cho et al. (2018), se descubrió que la satisfacción 

laboral tenía un efecto sustancial en la intención de los empleados de dejar su trabajo en el sector 

saluden. Los trabajadores con niveles más bajos de satisfacción laboral estaban más inclinados a 

desear abandonar la organización. 

En otro estudio realizado por Judge et al. (2001), se encontró que la satisfacción laboral estaba 

relacionada con la percepción de justicia organizacional y la satisfacción con el supervisor, lo cual 

a su vez influía en la intención de rotación. Los empleados que percibían una menor justicia 

organizacional y una baja satisfacción con sus supervisores tenían una mayor intención de 

rotación. 

Tras la aplicación de los modelos de las dos variables considerando las diversas dimensiones, 

se exponen los resultados correspondientes al tercer objetivo específico. Este objetivo se centra en 
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determinar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación del área comercial en 

una empresa del sector salud en Bucaramanga. En este contexto, se procedió con la prueba de 

normalidad para analizar el comportamiento estadístico de las dimensiones de las variables. Se 

seleccionó la prueba de Shapiro-Wilk debido al tamaño reducido de la muestra en esta 

investigación, que es igual o inferior a 50 datos. Los hallazgos se detallan en la tabla 6; donde se 

evidencia que las 14 dimensiones del estudio exhiben un comportamiento no normal (con un p-

valor inferior a 0,05). 

Tabla 6. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk 

En el marco de la presente tesis, se ha decidido aplicar el coeficiente de Spearman como 

método de análisis estadístico debido a que todas las distribuciones de los datos recolectados han 

demostrado no seguir una distribución normal, según los resultados obtenidos en la prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk tabla 6. Al optar por el coeficiente de Spearman, se busca utilizar una 

herramienta estadística no paramétrica que no requiere asumir una distribución específica de los 

datos, lo que resulta fundamental para garantizar la validez y fiabilidad de los análisis realizados. 

Esta elección metodológica permitirá explorar las posibles relaciones entre las variables de interés 

sin verse limitados por la falta de normalidad en las distribuciones, asegurando así la robustez y 

ID DIMENSIONES ESTADÍSTICO gl Sig. 
TIPO DE 

DISTRIBUCIÓN 

S1 Satisfacción con la supervisión 0,772 40 0,000 No normal 

S2 Satisfacción con el ambiente físico 0,688 40 0,000 No normal 

S3 Satisfacción con las prestaciones recibidas 0,853 40 0,000 No normal 

S4 Satisfacción intrínseca con el trabajo 0,911 40 0,004 No normal 

S5 Satisfacción con la participación 0,895 40 0,001 No normal 

I1 
¿Con que frecuencia ha considerado la opción de conseguir otro 

trabajo que se ajuste más a sus necesidades e intereses? 

0,831 40 0,000 No normal 

I2 

¿Con que frecuencia se siente frustrado en su trabajo actual 

porque no le dan la oportunidad de lograr sus metas 

profesionales? 

0,836 40 0,000 No normal 

I3 ¿Con que frecuencia ha considerado salirse de su trabajo actual? 0,747 40 0,000 No normal 

I4 ¿Con que frecuencia tiene ganas de realmente ir a trabajar? 0,614 40 0,000 No normal 

I5 
¿Qué tan probable es que usted acepte un trabajo diferente por la 

misma paga? 

0,794 40 0,000 No normal 

I6 
¿En qué medida su trabajo actual le permite satisfacer sus 

necesidades personales? 

0,845 40 0,000 No normal 
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precisión de los resultados obtenidos en la investigación. 

Los resultados obtenidos al calcular el coeficiente de Spearman de relación entre las variables 

de satisfacción laboral e intención de rotación se presentan en la tabla 7. En este contexto, según 

Johnson y Wichern (2007), el coeficiente de Spearman se calcula a partir de las diferencias en los 

rangos de las observaciones, permitiendo identificar si existe una relación monotónica entre las 

variables. En investigaciones científicas y análisis estadísticos, este coeficiente proporciona una 

medida robusta de asociación que no se ve afectada por valores atípicos o distribuciones no 

normales. 

Tabla 7. Rho de Spearman 

ID S1 S2 S3 S4 S5 I1 I2 I3 I4 I5 I6 

S1 1,000 0,130 ,620 ,669 ,754 -,571 -,503 -,603 ,368 -,804 ,536 

S2 
 

1,000 ,355 0,229 0,168 0,113 0,106 -0,006 0,083 0,091 0,163 

S3 
  

1,000 ,718 ,628 -,532 -,509 -,478 0,174 -,383 ,524 

S4 
   

1,000 ,813 -,704 -,677 -,683 0,210 -,631 ,696 

S5 
    

1,000 -,658 -,680 -,721 0,289 -,671 ,728 

I1 
     

1,000 ,746 ,767 -,389 ,662 -,589 

I2 
      

1,000 ,805 -0,297 ,573 -,724 

I3 
       

1,000 -,425 ,686 -,635 

I4 
        

1,000 -0,304 0,269 

I5 
         

1,000 -,524 

I6 
          

1,000 

 

Los resultados de la tabla 7 sobre el coeficiente de Spearman revelan que existe una correlación 

significativa entre las variables objeto de estudio. Esto es evidente por el hecho de que el 43% de 

los datos muestra una correlación positiva, mientras que el 56% restante muestra una correlación 

negativa. Las correlaciones negativas son especialmente destacables, ya que se refieren a la 

relación entre las distintas dimensiones examinadas.  
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Tabla 8. Rangos e interpretación coeficiente Rho de Spearman  

Coeficiente Interpretación 

Desde Hasta 

0.91 1.00 Muy alta 

0.71 0.90 Alta  

0.41 0.70 Moderada 

0.21 0.40 Baja 

0.00 0.20 Muy baja o nula 

Fuente: Adaptado de Silva,2018; Cruz, 2004 

Según los resultados y de acuerdo con su interpretación detallada en la tabla 8, el presente 

estudio considerará como representativa aquellas que superen el coeficiente de 0.41. De acuerdo 

con lo anterior, está claro que la relación negativa más fuerte (-0.804) se da entre la satisfacción 

con la supervisión y la probabilidad de aceptar un trabajo diferente por el mismo salario. Una 

supervisión eficaz puede influir en la satisfacción laboral de varias maneras, incluyendo 

proporcionar orientación y apoyo, fomentar el crecimiento y el desarrollo profesional, y crear un 

entorno de trabajo positivo y gratificante (Bowen et al., 2015). Cuando un empleado siente que su 

supervisor se interesa por su éxito y bienestar, es más probable que se sienta valorado y satisfecho 

con su trabajo. En última instancia, esto reduce la probabilidad de que acepten un trabajo similar 

con el mismo salario en otro lugar. Esto puede lograrse mediante la comunicación y la 

retroalimentación periódicas entre supervisores y empleados, ofreciendo oportunidades de 

desarrollo y crecimiento profesional, y creando una cultura positiva y de apoyo en el lugar de 

trabajo. 

Seguido encontramos la relación entre la satisfacción con la participación y la frecuencia con 

la que ha considerado salirse del trabajo actual (-0.721), en donde la participación activa y 

significativa en las tareas laborales puede generar un sentido de propósito, conexión y realización 

personal en el empleado, que fortalece su compromiso con la organización y reduce la probabilidad 
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de buscar otras oportunidades laborales. La satisfacción con la participación en el trabajo puede 

fomentar un ambiente laboral positivo, donde el empleado se siente valorado, involucrado y 

motivado a contribuir de manera significativa (Deci y Ryan, 1985). Esta conexión emocional con 

las responsabilidades laborales puede actuar como un factor de retención, disminuyendo la 

frecuencia con la que el empleado considera dejar su trabajo actual en busca de una experiencia 

laboral más satisfactoria. 

Por último tenemos la relación negativa entre la satisfacción intrínseca con el trabajo y la 

frecuencia al considerar conseguir otro trabajo que se ajuste más a sus necesidades e intereses (-

0.704); en donde el empleado experimenta un mayor nivel de satisfacción porque se valoran 

positivamente aspectos como el reconocimiento, la responsabilidad y la promoción, y que se 

reduce significativamente la frecuencia con la que se plantea buscar otro trabajo que se adapte 

mejor a sus necesidades (Loitegui, 1990). La satisfacción intrínseca en el trabajo es el estado 

emocional positivo que surge de la percepción subjetiva que tiene un individuo de sus experiencias 

laborales. Produce una sensación de bienestar y felicidad en relación con sus responsabilidades 

laborales (Gibson, 1996). Esta conexión emocional y la percepción positiva del entorno laboral, 

incluidos el estilo de liderazgo, las políticas y procedimientos, y las condiciones de trabajo, 

contribuyen a reforzar el compromiso del empleado con la organización y a reducir la propensión 

a buscar un empleo alternativo (Loitegui, 1990; Alles, 2007).  

Cabe destacar que la satisfacción laboral es un constructo dinámico, susceptible de ser influido 

por diversos factores ambientales. La empresa puede influir en la satisfacción laboral de sus 

empleados mediante la implementación de políticas y prácticas que promuevan un ambiente de 

trabajo positivo, como una comunicación efectiva, oportunidades de desarrollo profesional, 

retroalimentación y reconocimiento recurrente. 
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La relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación ha sido ampliamente 

documentada en la investigación científica en psicología organizacional. Los empleados 

satisfechos tienen una menor probabilidad de abandonar su empleo actual, mientras que aquellos 

insatisfechos son más propensos a considerar nuevas oportunidades. Por lo tanto, las 

organizaciones deben priorizar la satisfacción laboral de sus empleados y adoptar medidas 

proactivas para fomentar un ambiente laboral satisfactorio y productivo.  

5. Conclusiones y recomendaciones 

5.1 Conclusiones 

Para realizar el estudio, se introdujo la variable Satisfacción Laboral, basada en el enfoque 

propuesto por los autores Meliá y Peiró (2009). Definieron esta variable como un aspecto crucial 

en el entorno laboral que influye en el bienestar y la productividad de los empleados. La 

satisfacción laboral se considera multidimensional e incluye aspectos como el contenido del 

trabajo, las relaciones y el entorno laboral, entre otros. 

Tras analizar los resultados presentados en el capítulo anterior, se aborda el objetivo general 

del proyecto, que se centra en examinar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de 

rotación del área comercial en una empresa del sector salud. A partir del marco teórico y de los 

conceptos seleccionados para evaluar las variables, se puede concluir que existe una relación 

significativa entre la satisfacción laboral y la intención de rotación, tal y como se detalla en las 

distintas dimensiones que componen la satisfacción laboral según la perspectiva de Meliá y Peiró 

(2009). 

Dada la información suministrada, se acepta la hipótesis ya que los resultados indican una 

relación significativa entre la satisfacción laboral y la intención de rotación en el área comercial 
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de una empresa de salud de Bucaramanga. Al analizar la relación entre estas variables, la 

organización puede identificar factores de riesgo e implementar políticas internas orientadas a 

mejorar las prácticas de gestión de personal en el sector. Los análisis realizados permitieron 

diagnosticar los niveles de satisfacción laboral y estimar la intención de rotación de las personas 

encuestadas. Estos resultados permitieron conocer la implicación de cada variable en el sector 

estudiado. 

Según Meliá y Peiró (2009), la satisfacción laboral se refiere a la percepción positiva que los 

empleados tienen de su trabajo y de su entorno laboral. La satisfacción laboral es un indicador 

importante del bienestar de los empleados y está relacionada con su rendimiento y productividad. 

Cuando los empleados están satisfechos con su trabajo, es menos probable que se planteen 

abandonar la organización. 

Este estudio ha demostrado que la intención de rotación en una empresa del sector salud en 

Colombia es influenciada por varios factores y entre los más significativos está la relación negativa 

de la satisfacción con la supervisión, con la participación y la intrínseca con el trabajo, que se 

identificaron como dimensiones claves en la decisión de los empleados de abandonar su trabajo. 

La satisfacción laboral, en relación su dimensión con la supervisión está negativamente 

relacionada con la intención de dejar un trabajo, especialmente cuando se trata de aceptar un 

trabajo con el mismo salario. Al tener este resultado, la empresa debe considerar realizar un 

especial enfoque en la aplicación de políticas y prácticas que fomenten una relación positiva entre 

directivos y empleados, como la comunicación abierta y honesta, el reconocimiento del buen 

trabajo y la oferta de oportunidades de desarrollo y crecimiento (Meliá y Peiró, 2009). Además, 

proporcionar formación y desarrollo de habilidades a los directivos y supervisores para mejorar 
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sus capacidades de liderazgo y gestión de personas (García y López, 2016). Al hacerlo, las se 

puede continuar fortaleciendo la satisfacción laboral de los empleados y disminuir la intención de 

rotación, lo que en última instancia conduce a una plantilla más comprometida y productiva. 

Seguido a esto, la relación inversa entre la satisfacción laboral en su dimensión participación 

y la variable de intención de rotación relacionada con la frecuencia en la que se considera salir del 

trabajo actual puede explicarse por varios factores. Según Tamayo y Guevara (2016), cuando los 

empleados sienten que tienen un papel activo en la toma de decisiones y en las tareas de 

planificación, experimentan una mayor satisfacción laboral y es menos probable que se planteen 

abandonar la organización. Por lo tanto, una baja satisfacción con la participación puede conducir 

lo contrario. Hackman y Oldham (1976) indican que la satisfacción con la participación está 

relacionada con la percepción del control sobre el trabajo y la autonomía. Cuando los empleados 

no sienten que tienen control sobre su trabajo y que pueden tomar decisiones autónomas, están 

mayormente inclinados a plantearse la rotación. 

Por último, existe una relación negativa entre la satisfacción intrínseca en el trabajo y la 

variable de intención de rotación relacionada con la frecuencia con la que el empleado se ha 

planteado encontrar otro trabajo que se ajuste mejor a sus necesidades e intereses. La satisfacción 

intrínseca en el trabajo se refiere a la satisfacción que experimenta un individuo con los aspectos 

inherentes a su trabajo, como el reto intelectual, la variedad y la autonomía (Cascio y Guillén, 

2010). Asimismo, está relacionada con la percepción que tiene el trabajador de la naturaleza de su 

trabajo y de la recompensa que le ofrece la empresa por su rendimiento laboral (Steers y Mowday, 

1981). Cuando los trabajadores están intrínsecamente satisfechos con su trabajo, es más probable 

que se sientan comprometidos con su organización y menos inclinados a plantearse la rotación 

(Borooah, 2009). Por el contrario, si los trabajadores perciben que sus oportunidades de 
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crecimiento y desarrollo dentro de la organización son limitadas, o que no reciben una recompensa 

adecuada por su rendimiento, es más probable que se planteen cambiar de puesto (Borooah, 2009). 

Así pues, la satisfacción intrínseca en el trabajo también está relacionada con las expectativas 

laborales de un empleado y su percepción de las oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro 

de la organización. Es importante que los empresarios comprendan que los empleados buscan algo 

más que un sueldo. Quieren sentirse realizados con su trabajo y tener un sentido de finalidad. Crear 

un entorno de trabajo positivo que fomente el crecimiento y el desarrollo puede aumentar la 

productividad, la retención de los empleados y la satisfacción general en el trabajo.  

Las estrategias de gestión de recursos humanos que se enfocan en mejorar la satisfacción 

laboral, como programas de bienestar, reconocimiento del desempeño y oportunidades de 

crecimiento, pueden ayudar a reducir la intención de rotación y retener a los empleados talentosos. 

La empresa debe propender por proporcionar un equilibrio adecuado entre las 

responsabilidades laborales y las demandas personales de los empleados que genere aún más una 

sensación de apoyo y bienestar. 

Continuar promoviendo una cultura de flexibilidad y apoyo a la conciliación laboral y personal 

implica brindar oportunidades de horarios más flexibles, ofrecer beneficios que apoyen las 

necesidades familiares y personales, así como fomentar una comunicación abierta y transparente 

para garantizar que los empleados se sientan escuchados y apoyados. 

Es imprescindible continuar evaluando constantemente las necesidades individuales y adaptar 

nuestras políticas y prácticas para satisfacerlas de manera efectiva. Esto se puede lograr a través 

de encuestas de satisfacción, reuniones regulares con los empleados y la creación de canales de 

comunicación donde los empleados puedan expresar sus necesidades y preocupaciones. 
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Dentro del estudio cabe resaltar que los empleados destacaron que la empresa cuenta con una 

serie de fortalezas que impactan directamente en la satisfacción laboral ya que en cuanto a 

prestaciones, se ofrece un paquete completo y altamente competitivo que incluye beneficios como 

seguro médico, planes de pensiones, programas de bienestar, entre otros. Todo ello contribuye a 

mejorar la calidad de vida de los empleados y a asegurar que los trabajadores se sientan valorados 

y motivados. Del ambiente físico, cuentan con instalaciones modernas, espacios de trabajo limpios, 

cómodos y seguros, factores tienen un impacto positivo en la productividad y el bienestar 

psicológico de los empleados. 

El estudio proporciona una base sólida para que las organizaciones del sector salud 

implementen medidas enfocadas en la retención de talento. Identificar y abordar los factores 

subyacentes que contribuyen a la intención de rotación puede ayudar a reducir los costos asociados 

con la contratación y capacitación de nuevos empleados, así como a mejorar la continuidad y 

calidad de los servicios brindados. 

Sin embargo, se debe tener en cuenta que cada organización es única y puede enfrentar desafíos 

y circunstancias específicas. Por lo tanto, se recomienda realizar estudios personalizados en cada 

empresa para comprender mejor los factores que influyen en su propia intención de rotación y 

diseñar estrategias de retención adaptadas a sus necesidades específicas. 

5.2 Recomendaciones 

Tras realizar un estudio sobre la satisfacción laboral en la empresa del sector salud, se han 

obtenido conclusiones clave que nos permiten comprender las opiniones y percepciones de los 

empleados. A partir de los resultados del estudio sobre la satisfacción laboral en la organización, 

se ha identificado que la satisfacción con la supervisión, la participación y la satisfacción laboral 
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intrínseca han obtenido puntuaciones de correlación significativamente negativas en comparación 

con otras dimensiones evaluadas. 

Para mejorar la satisfacción laboral en el área comercial, es crucial aplicar planes de acción 

eficaces que aborden la satisfacción con la supervisión, la participación y la satisfacción laboral 

intrínseca con el trabajo. 

En primer lugar, es esencial promover una comunicación eficaz y armoniosa entre los distintos 

niveles jerárquicos y áreas de la organización (Muñóz, 2015). Esto puede lograrse aplicando 

programas de formación en comunicación eficaz y fomentando una cultura de comunicación 

abierta y transparente. 

Además, es importante fomentar la participación activa de los empleados en los procesos de 

toma de decisiones relacionados con su trabajo (Weiss, 2002). Esto puede hacerse creando comités 

de participación o grupos de trabajo en los que los empleados puedan aportar ideas y opiniones 

sobre aspectos relacionados con su trabajo. 

Es fundamental ofrecer a los empleados oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional 

(Merino et al., 2017). Una forma de aumentar la productividad de los empleados es crear 

programas de formación y desarrollo que les permitan adquirir nuevas habilidades y 

conocimientos. Además, también es importante promover oportunidades de promoción y 

formación dentro de la empresa (Urreta, 2019). 

Lograr una supervisión efectiva y positiva que aumente la satisfacción laboral y el compromiso 

de los empleados (Bowen et al., 2015), puede lograrse implementando de programas de mentoría 

y coaching, y a través de la promoción de una cultura de retroalimentación constructiva y regular. 
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Por último, es importante garantizar la igualdad y justicia de trato en la empresa, para fomentar 

un ambiente de trabajo positivo y gratificante (Meliá y Peiró, 1989); reforzando implementación 

de políticas y procedimientos que garanticen la igualdad de oportunidades y el trato justo para 

todos los empleados, y a través de la promoción de una cultura de diversidad e inclusión. 

Para seguir fortaleciendo estas dimensiones, además se recomienda realizar encuestas 

periódicas de satisfacción laboral para identificar áreas de mejora y continuar mejorando 

constantemente las prestaciones ofrecidas. Asimismo, es importante seguir invirtiendo en el 

ambiente físico y en el desarrollo del liderazgo de los supervisores para asegurar que la cultura de 

la empresa siga siendo sólida y positiva. Estas acciones contribuirán a mantener altos niveles de 

satisfacción laboral y retener talentos en la organización. 
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