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1. INTRODUCCIÓN 

La retención de talentos se alimenta de 

la satisfacción que el colaborador 

experimente en su puesto de trabajo, el 

cliente percibe la atención y mientras más 

satisfecho se encuentre el colaborador se 

evidencia ante los clientes (De Simone, 

2018); los factores más influyentes en la 

retención son el compromiso, la 

autoeficacia, los cuales son detonantes para 

la satisfacción de los talentos (Granziera, 

2019). 

 
La retención de talentos es vital para las 

organizaciones para evitar una rotación 

innecesaria, pues genera altos costos 

administrativos, así como también costos 

ocultos; y pérdidas en la productividad e 

inseguridad en los puestos de trabajo 

(Rodríguez & Nolazco, 2020). 

 
A las empresas les corresponde realizar 

diagnósticos previos a la aplicación de 

incentivos, para que estos beneficios sean 

significativos, valorados y generen 

satisfacción permanente en los 

colaboradores (Mitchell, 2020). Cuando las 

personas perciben a su trabajo importante, 

muestran mayor satisfacción (B. Allan, 

2018). El desempeño de una organización 

es el reflejo de la satisfacción laboral (Mora 

& Mariscal, 2019. 

Por este motivo, cuando un 

colaborador se siente motivado, trabaja 

efectivamente (Espinoza & Toscano, 2020) 

y otorga un enfoque mucho más 

profesional a una organización; para la 

satisfacción laboral, se analiza el producto 

obtenido de los puestos de trabajo en 

relación a las funciones y tareas, inclusive 

las relaciones entre colegas y el entorno 

laboral (Diéguez, 2018). 

 
Los incentivos aumentan la motivación 

(Salvador, 2018), satisfacción, 

productividad, desempeño, generan 

buenas culturas organizacionales, el 

compromiso y la lealtad, especialmente los 

no monetarios (Salazar, 2018). Esta 

motivación se convierte en el deseo de auto 

realización de los colaboradores, el gusto 

por su puesto de trabajo y el sentido de la 

responsabilidad (Salazar, 2018). Según 

(Galindo , 2019) la satisfacción laboral está 

relacionada con tres factores, la dedicación 

al trabajo, el compromiso organizacional y 

el estado de ánimo. 

 
En esta investigación surge una 

pregunta, ¿Cómo influyen las dimensiones 

de la satisfacción laboral en la retención de 

talentos? 
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2. MARCO METODOLÓGICO 

La presente investigación es de enfoque 

cuantitativo y explicativo; se aplicó el 

Cuestionario de Satisfacción Laboral de 

Meyer y Allen, el mismo que está 

conformado por 18 preguntas que fueron 

adaptadas a baremos ecuatorianos, de igual 

manera, la interpretación de las preguntas y 

sus respectivas dimensiones se dividen en 

tres tipos de compromisos como se muestra 

en la Tabla 1. 

3. RESULTADOS 

La dimensión de compromiso afectivo 

muestra el cómo los empleados se sienten 

al momento de trabajar dentro de la 

empresa, donde el 33,69% está de acuerdo 

con el compromiso afectivo hacia la 

empresa, tal como se muestra en la Fig. 1. 

Figura 1 

Compromiso Afectivo 
 

31,99% 
33,63% 

 

Tabla 1 

Distribución de preguntas por tipo de compromiso 

 

 

 

 
6,86% 

 
17,77% 

 
 

 
9,85% 

 

   

 

 

 

 

Se aplicó a 554 trabajadores de diferentes 

empresas a nivel nacional en Ecuador; 

además, se consideró una muestra de datos 

sociodemográficos en el que se recogieron 

datos como edades género y tipo de 

organizaciones, como se observa en la Tabla 

2. 

 
Tabla 2 

Datos Sociodemográficos de los encuestados 

 

 

 
El compromiso de continuidad resulta 

de los lazos establecidos a raíz del apego de 

carácter material con la empresa, de esta 

manera, el trabajador estaría ligado a la 

organización porque ha invertido esfuerzo, 

tiempo e incluso dinero; se obtuvo un 

31.66% de personas que se encuentran de 

acuerdo con el compromiso de la 

continuidad. Ver Fig. 2. 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

Dimensiones Preguntas 

Compromiso 
  afectivo  

1, 3, 7, 10, 11, 12, 15 

Compromiso 
  continuo  

2, 5, 6, 9, 14, 18 

Compromiso 
  normativo  

4, 8, 13, 16, 17 

 

Características Resultados 

 20-30 55% 

Edades 
31-40 29% 

41-50 12% 

 51 en 
                                           adelante  

5% 

 Masculino 53% 

Género Femenino 47% 

 ONG 4% 

Organización Privado 58% 

 Público 38% 
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Figura 2 

Compromiso de Continuidad 

29,64% 
31,66

 

 
 

 
El Compromiso Normativo relacionado 

con la profesionalidad, lealtad de cada 

empleado y el sentimiento de pertenencia 

hacia la organización; obtuvo un 35.77%, 

que está de acuerdo, como se muestra en la 

Fig. 3. 

 
Gráfica 3 

Compromiso Normativo 

 
35,77% 

4. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

Se ha demostrado que la satisfacción 

laboral desempeña un papel clave en la 

retención de talento dentro de las 

organizaciones (Kaya, 2020). Se encontró 

que aproximadamente un tercio de la 

población de la muestra, tiene un 

compromiso afectivo hacia la empresa, así 

como un compromiso continuo con ella, 

ambos relacionados con un sentimiento de 

cariño y apego hacia la compañía debido a 

diversos factores que impactan en la vida 

profesional de cada individuo (Granzeria, 

2019); por otro lado, también se observa un 

compromiso normativo, que refleja el 

profesionalismo individual de los 

empleados (Galindo, 2019). 

 
Los factores que influyen en la 

retención de talentos, son la lealtad, el 

compromiso, la responsabilidad, la 

pertenencia, el amor a lo que hace, y es una 

decisión que influye en cada empleado, (De 

Simone, 2018) se relacionan directamente 

con la razón de ser de la empresa, una 

gerencia cuyo actuar no tiene como 

prioridad el cuidar al talento laboral, está 

destinada a funcionar con trabajadores 

inefectivos e intrascendentes (Shanafelt, 

2019). El presente estudio demuestra que el 

sentido de responsabilidad en base al 

compromiso normativo, es un factor 

determinante para que un empleado se 

sienta atraído, y sea retenido. 
 

 
 

 

18,74% 

8,16% 
11,81% 

29,72% 

15,07% 
12,18 

7,25% 
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ANEXO 

Cuestionario de Satisfacción Laboral de Meyer y Allen adaptado. 
 

 

Contenido 
En total 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni desacuerdo, ni 

acuerdo 

 

De acuerdo 
En total 
acuerdo 

 

Total 

1. Estaría muy contento de pasar el 
resto de mi vida en mi organización. 

48 90 171 182 63 554 

2. Realmente siento como propios los 
problemas de mi organización. 

43 67 176 210 58 554 

3. No siento un fuerte sentido de 
pertenencia a mi organización. 

50 150 185 136 33 554 

4. No me siento emocionalmente 
unido a mi organización. 

73 176 161 106 38 554 

5. No me siento como "parte de una 
familia" en mi organización. 

76 173 148 122 35 554 

6. Esta organización tiene gran 
significado para mí. 

32 48 140 239 95 554 

7. Ahora mismo pertenecer a mi 
organización es una cuestión de 
necesidad, más que deseo. 

 

40 

 

115 

 

177 

 

170 

 

52 

 

554 

8.Aunque quisiera, sería muy duro 
para mí dejar a mi organización ahora. 

32 60 156 238 68 554 

9. Muchos factores en mi vida se 
verían afectados si decidiera dejar mi 
organización ahora mismo. 

 

22 

 

72 

 

153 

 

235 

 

72 

 

554 

10. Tengo pocos motivos como para 
considerar marcharme de mi 
organización. 

 

31 

 

66 

 

181 

 

211 

 

65 

 

554 

11. Si no estuviese esforzándome en 
esta organización, podría considerar 
trabajar en otro lugar. 

 

32 

 

104 

 

180 

 

192 

 

46 

 

554 

12. Siento que una de las 
consecuencias negativas de abandonar 
mi organización, podría ser la escasez 
de ofertas laborales disponibles. 

 
30 

 
68 

 
159 

 
223 

 
74 

 
554 

13. Siento que no me gusta trabajar 

con mi jefe actual. 
72 156 172 108 46 554 

14. Incluso si fuese para mi desarrollo 
profesional, siento que no estaría bien 
abandonar mi organización. 

 

34 

 

89 

 

184 

 

188 

 

59 

 

554 

15. Sentiría culpa si dejase ahora 
mismo mi organización. 

35 96 184 190 49 554 

16. Esta organización merece mi 
lealtad. 

23 48 147 233 103 554 

17. No dejaría mi organización ahora 

mismo porque tengo un sentido de 
obligación con las personas que 
trabajan dentro de la misma. 

 
26 

 
79 

 
185 

 
192 

 
72 

 
554 

18. Le debo mucho a mi 
organización. 

34 52 187 195 86 554 

Resultado Absoluto 733 1709 3046 3370 1114 9972 

Resultado Relativo 7,35% 17,14% 30,55% 33,79% 11,17% 100% 
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