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Aproximación teórica para la construcción de un modelo de estimación de la 

satisfacción laboral  

Resumen: 

El objetivo de esta investigación es desarrollar una 
aproximación teórica para proponer un modelo de 
estimación de la satisfacción laboral. La estrategia 
implementada fue la investigación documental, 
basada en las teorías, modelos e índices de estima-
ción la satisfacción. Los resultados proporcionan 
bases para presentar un modelo a partir de cinco 
constructos latentes que explican la satisfacción 
laboral: imagen corporativa, expectativas, calidad 
percibida, presiones laborales y compromiso labo-
ral. La relevancia del modelo desarrollado se centra 
en la presentación de un enfoque integral de esti-
mación que por un lado considera las percepciones 
ex ante y ex post de los factores tradicionalmente 
atribuidos a la satisfacción laboral y, por otro lado, 
integra elementos del entorno de trabajo. Una limi-
tación del estudio se atribuye a encontrarse en la 
fase de teórica por lo que el modelo deberá ser so-
metido a prueba empírica.  

Abstract: 

The objective of this research is to develop a theo-
retical approach to propose a model for estimating 
job satisfaction. The implemented strategy was 
documentary research, based on theories, models, 
and indices for estimating satisfaction. "The results 
provide a basis for presenting a model based on 
five latent constructs that explain job satisfaction: 
corporate image, expectations, perceived quality, 
work pressures, and work commitment. The rele-
vance of the developed model focuses on presen-
ting a comprehensive estimation approach that, on 
one hand, considers both ex ante and ex post per-
ceptions of factors traditionally attributed to job 
satisfaction, and on the other hand, integrates ele-
ments of the work environment. A limitation of the 
study is attributed to being in the theoretical phase, 
so the model will need to undergo empirical tes-
ting. 
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Desde la gestión de recursos humanos se 

puede promover el crecimiento sostenible en 

las organizaciones al agregar valor en las 

prácticas implementadas (Cahyadi et al., 

2022) generando una ventaja competitiva sos-

tenible respecto a los competidores (Alsafadi 

& Altahat, 2021). Bajo este argumento, ges-

tionar la satisfacción laboral toma importan-

cia en el sentido económico por el efecto que 

presenta en los resultados de productividad de 

los colaboradores (Moro et al., 2020), y en el 

sentido social por contribuir a generar traba-

jos decentes que mejoren las condiciones de 

vida laboral y personal (Zambelli et al., 2024) 

atendiendo así la meta 8.3 de los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 de 

la Organización de las Naciones Unidas. 

Desde la psicología de la teoría del trabajo 

(Duffy et al., 2016) se ha mostrado la im-

portancia en la creación de trabajos decentes 

que promuevan el bienestar laboral y con-

tribuyan a la satisfacción de necesidades de 

los colaboradores, y para lograrlo es indispen-

sable contar con instrumentos confiables para 

estimar la satisfacción laboral (Chalghaf et 

al., 2019).  

Recordando a Hackman y Oldham 

(1975) la satisfacción de los colaboradores se 

puedo lograr mediante el cumplimiento de sus 

expectativas laborales; es por ello que consid-

erar características del entorno de los negoci-

os puede tomarse como un punto de inflexión 

en las valoraciones de la satisfacción laboral; 

es decir, considerar que la globalización en la 

economía ha provocado mayor competitivid-

ad que requiere de la adaptación a constantes 

cambios que involucran reinventar el trabajo 

(Tang et al., 2019) y transformar apresurada-

mente las particularidades de las actividades 

laborales ocasionando que los componentes 

que determinan la satisfacción también lo ha-

gan (Ahmed & Uddin, 2012).  

A partir de este antecedente, en esta in-

vestigación se cuestiona si la actual dinámica 

organizacional y los factores del trabajo 

siguen vigentes como predictores de la satis-

facción laboral, o si son lo suficientemente 

completos para considerar las necesidades 

que emergen de un contexto cambiante. En 

este marco, el desarrollo de la presente inves-

tigación reconsidera las metodologías que 

prevalecen para estimar la satisfacción laboral 

y a partir de la revisión de la literatura indaga 

acerca de las variables que de forma dispersa 

se han asociado como precedentes del con-

structo. Es por lo que se revisaron las princi-

pales teorías de la satisfacción laboral, los 

índices satisfacción laboral y los índices 

nacionales de satisfacción del consumidor.  

Esta revisión representa el avance hacia 

el entendimiento de la satisfacción laboral 

más allá de los factores intrínsecos y extrín-

secos del trabajo, con lo cual, a partir de la 

estructura de los modelos de satisfacción del 

consumidor se realiza una propuesta que vin-

cula a la imagen corporativa, las expectativas, 

la calidad percibida, las presiones laborales y 

el compromiso laboral con la satisfacción en 

el ámbito laboral, contribuyendo a la genera-

ción de nuevas formas de comprender la natu-

raleza del constructo.  

En este sentido, el objetivo de la inves-

tigación es desarrollar una aproximación teó-

rica para proponer un modelo de estimación 

de la satisfacción laboral, y para lograrlo se 

llevó a cabo en cuatro etapas. La primera 

presenta el marco metodológico que guio el 

proceso de la investigación, siguiendo las di-

rectrices propuestas por Hernández et al. 

(2014). La segunda describe el marco de ref-

erencia de la satisfacción laboral, incluyendo 

la revisión de teorías, índices y modelos. En 

la tercera se presentan las variables, concep-

tos y relaciones que integran el modelo teó-
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rico, y finalmente en la cuarta etapa se emiten 

las conclusiones y recomendaciones. Se con-

sidera que esta propuesta tiene potencial de 

ser un instrumento que apoye en la gestión 

organizacional a través de incorporar el 

análisis de factores explicativos de la conduc-

ta en el trabajo. El óptimo desarrollo de la 

propuesta tendrá implicaciones en el contexto 

del trabajo decente.  

 

Marco metodológico  

Con la finalidad de alcanzar el objetivo pro-

puesto, se utilizó un diseño de tipo explorato-

rio. Si bien la satisfacción laboral es un tema 

ampliamente estudiado, la metodología que 

de este estudio emerge presenta una propuesta 

de estimación distinta a la perspectiva tradi-

cional, proporcionando nuevas directrices pa-

ra el entendimiento de un constructo subjeti-

vo. Se desarrolló la técnica de investigación 

documental para buscar y recuperar infor-

mación de fuentes primarias y secundarias 

mediante las cuales se llevó a cabo un análisis 

que permitió la formulación del modelo teó-

rico para estimar la satisfacción laboral 

(Arias, 2012).  

La revisión de la literatura se llevó a 

cabo mediante cinco fases (Hernández et al., 

2014). La fase de revisión se llevó a cabo en 

dos etapas, la primera consistió en indagar 

con especialistas en estudios de satisfacción 

con lo cual se obtuvieron sugerencias de auto-

res consolidados en el estudio del tema e ide-

as iniciales para la inspección de la literatura, 

y en la segunda etapa se generaron diversas 

búsquedas principalmente en la Web of Sci-

ence utilizando como palabras clave job satis-

faction, theory, index/indices/questionnaire, 

customer satisfaction.  

En la fase de detección se identificaron 

cinco teorías como las utilizadas para susten-

tar de manera directa el tema y dos de forma 

indirecta, así como cinco índices o cuestion-

arios de satisfacción laboral, y cinco índices o 

barómetros de satisfacción del cliente que 

proporcionaron un precedente fundamental 

para el desarrollo de la presente propuesta. 

En la fase de consulta se recurrió princi-

palmente a los artículos, capítulos de libro y 

actas de congresos identificados, con lo cual 

se realizó un mapeo que en la fase de extrac-

ción y recopilación sirvió de guía para obten-

er y analizar definiciones, el origen y evolu-

ción del estudio de la satisfacción laboral, la 

teoría base, las dimensiones e indicadores del 

constructo, las técnicas estadísticas para el 

análisis de datos, y las metodologías desarrol-

ladas para el estudio de satisfacción en con-

textos distintos al laboral. Por último, la inte-

gración de la información se describe en el 

siguiente apartado hasta llegar a la 

presentación del modelo teórico que permite 

construir la realidad de un concepto abstracto 

como lo es la satisfacción a través de un dia-

grama de secuencias (Arias, 2018). 

 

Marco de referencia de la satisfacción la-

boral: una aproximación al constructo  

La satisfacción laboral es una condición posi-

tiva o grata que experimentan las personas 

como resultado de la valoración de sus viven-

cias en el trabajo (Locke, 1976). Mientras que 

algunos autores la han medido como un con-

cepto unidimensional (Kovacs et al., 2018; 

Winton, 2023), otros han abordado el concep-

to desfragmentándolo bajo diversos criterios, 

por ejemplo, Said y El-Shafei (2021) indican 

la presencia de dos facetas, una corre-

spondiente al desarrollo de un sentimiento 

caracterizado por energía positiva, exaltación 

y gusto por colaborar, y otra que genera senti-

mientos desfavorables como intranquilidad, 

nerviosismo y desagrado por la colaboración. 

De manera similar, los estudios de Rodríguez 
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et al. (2012) sugieren que las dimensiones de 

la satisfacción se agrupan en dos elementos, 

el primero correspondiente a las valoraciones 

que un individuo realiza antes de vivir la ex-

periencia, solo basándose en la información 

recibida de diversos medios, y el segundo, 

proporcionado por el grado de cumplimiento 

de sus expectativas y necesidades a partir de 

la vivencia. A estos dos elementos los denom-

inan satisfacción ex ante y satisfacción ex 

post, considerando que la ex ante es aquella 

que agrupa las dimensiones evaluadas previo 

a la experiencia laboral y, la ex post, a las 

evaluadas posterior a la experiencia. Esta con-

sideración proporciona la base para la pro-

puesta que se desarrolla en la presente inves-

tigación.    

 

Teorías explicativas de la satisfacción  

laboral  

Los estudios de satisfacción laboral soportan 

sus aportaciones en al menos cinco teorías 

clásicas que en esta investigación se detallan 

y que registran sus primeras aportaciones a 

finales de la década de los cincuentas con la 

intervención de Herzberg et al. (1959); sin 

embargo, la evidencia documental indica que 

desde 1939 se realizó un estudio con resulta-

dos enfocado en las actitudes de los 

empleados, el manejo de conflictos y la es-

timulación de la moral del colaborador a 

través de un trato más humano (Locke, 1969). 

Para finales de la década de los cuarentas, se 

identifica el término satisfacción como re-

sultado de un estudio en el cual se contrastan 

las expectativas de los colaboradores respecto 

al tipo de experiencia desarrollada en el 

empleo (Gebhard, 1948). 

La primera teoría identificada en el es-

tudio de la satisfacción laboral es conocida 

como teoría bifactorial, teoría de los dos fac-

tores o teoría de la motivación e higiene. To-

ma su nombre al separar los elementos que 

generan satisfacción de los que conducen a la 

insatisfacción, separando así a los elementos 

motivadores o determinantes de actitudes 

positivas, de los de higiene que se relacionan 

con aspectos negativos del empleo (Herzberg 

et al., 1959). Respecto a los motivadores, se 

enfocan en la atención de necesidades del 

empleado relacionadas con su desarrollo 

psicológico (Zhang et al., 2011) como el 

reconocimiento,  responsabilidad,  crecimien-

to  personal,  logro  y avance profesional, 

contenido del trabajo y retroalimentación 

(Herzberg et al., 1959); y por su parte los de 

higiene consideran elementos relacionados 

con el trabajo (Sledge et al., 2008) como los 

salarios, la seguridad laboral y las relaciones 

con otros colaboradores, condiciones y hora-

rios laborales (Herzberg et al., 1959). En gen-

eral, la teoría de la motivación e higiene con-

sidera al elemento motivador como un satis-

factor fundamental para la permanencia del 

colaborador, mientras que a la higiene la col-

oca como un elemento que puede gestionarse 

mejorando el ambiente laboral como medida 

para disminuir los causantes de la insatisfac-

ción laboral (Lee & Lee, 2022). Otro aspecto 

de relevancia de la teoría de la Herzberg se 

encuentra en la diferenciación que realiza re-

specto a la (in)satisfacción, en el cual estipula 

que no se trata de un factor de dos polos, sino 

que son dos elementos separados que captur-

an distintos componentes del trabajo (Zhong 

et al., 2021).  

En segundo lugar, la teoría de la equi-

dad tiene su base en las percepciones de los 

empleados respecto al esfuerzo-recompensa 

derivado de su trabajo, en el cual, al consider-

ar que obtiene una recompensa justa por su 

aportación se genera la satisfacción, mientras 

que las percepciones de injusticia conllevan 

no solo a la insatisfacción, sino también a la 

búsqueda de nuevas organizaciones que re-

duzcan o eliminen la disonancia (Adams, 

1963, 1965). Cabe destacar que en la val-

oración de la equidad los empleados com-
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paran su aportación a la organización en 

cuanto a conocimientos y experticia respecto 

a las necesidades del puesto y las oportuni-

dades que éste le proporciona para su desar-

rollo profesional, y cuando considera que su 

aporte es superior puede desencadenar insatis-

facción, disminución de su colaboración o la 

búsqueda de nuevas oportunidades que coin-

cidan con sus capacidades (Cheng et al., 

2020).  

 Como tercer aporte a las teorías de la 

satisfacción se encuentra la teoría del ajuste 

en el trabajo que explica la interacción entre 

la persona y su ambiente laboral; es decir, la 

capacidad y habilidades que tiene un individ-

uo para responder a su entorno de trabajo. 

Cuando existe una correspondencia entre 

éstas, el resultado conduce a la satisfacción 

laboral del empleado (Dawis & Lofquist, 

1984); en particular, la satisfacción general se 

observa en el nivel de ajuste obtenido del 

rendimiento y el ambiente, mientras que la 

satisfacción con elementos particulares 

proviene del ajuste asociado a elementos in-

trínsecos y extrínsecos del trabajo (Dawis & 

Lofquist, 1993). En este sentido, cuando ex-

iste correspondencia entre los requerimientos 

del empleador y las habilidades del empleado 

para atenderlas, se conduce a un estado de 

satisfacción que conlleva a la permanencia 

prolongada en el empleo; mientras que la fal-

ta de ajuste provoca la insatisfacción y en 

consecuencia la intención del empleado por 

ubicarse en otra organización en donde logre 

ajustarse a los requerimientos del ambiente 

laboral (Dawis et al., 1964). 

En cuarto lugar, la teoría de las expecta-

tivas presenta sus bases en las aportaciones de 

Vroom (1964). Esta aportación al tema men-

ciona que el empleado valora las actividades 

asignadas a la par del beneficio que puede 

obtener al llevarlas a cabo, con lo cual se es-

merará en su desarrollo al percibir que le per-

mitirán satisfacer sus necesidades (Vroom, 

1964). La motivación es un factor clave en la 

teoría una vez que el empleado asigna valor al 

cumplimiento de los objetivos asignados co-

mo respuesta a la concordancia con su expec-

tativa de beneficios al momento de su cumpli-

miento (Yeheyis et al., 2016). Bajo el enfoque 

de Vroom, la motivación se analiza a partir de 

tres elementos en interacción; las expecta-

tivas, la valencia y la instrumentalidad 

(Miskel et al., 1980). La expectativa se asocia 

al nivel de desempeño esperado a partir del 

comportamiento o acciones desarrolladas por 

una persona, la valencia consiste en lo atracti-

vo que se perciba el resultado o recompensa a 

obtener, es decir, la importancia que se le 

asigne, y la instrumentalidad se refiere al des-

empeño obtenido en comparación con el 

deseado, de manera que parte de la valencia al 

analizar que las recompensas esperadas se 

vean reflejadas en las recibidas (Miskel et al., 

1980; Tang et al., 2021).  

Finalmente, la teoría del establecimien-

to de metas analiza el desempeño del 

empleado en relación de los objetivos estable-

cidos, cuyo resultado se refleja en las acti-

tudes de (des)agrado hacia la tarea (Locke, 

1969). Es de resaltar que el compromiso 

asignado por el empleado al cumplimiento de 

los objetivos estará en función de la im-

portancia percibida de éstos, por lo que el in-

volucramiento del empleado en el diseño de 

metas, así como la buena comunicación in-

traorganizacional son elementos clave en la 

generación de valor de los objetivos (Locke 

& Latham, 2002). En consecuencia, la evalu-

ación realizada de todos los factores in-

tervinientes para alcanzar las metas, así como 

la retribución obtenida por su desempeño, 

detonarán una actitud del empleado, que al 

ser positiva generará la satisfacción laboral 

(Locke, 1969). Asimismo, la teoría considera 

que cuando las metas son observadas como 
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importantes y detonadoras de un beneficio 

profesional, pueden establecerse a un nivel 

alto ya que el empleado se esforzará por 

lograrlas dada la relevancia percibida, gen-

erando actitudes de éxito tras su cumplimien-

to y estimulando la satisfacción laboral 

(Locke & Latham, 2006).  

    Las teorías enunciadas llevan más de 

medio siglo a partir de sus primeras 

aportaciones, sin embargo, no han perdido 

vigencia para explicar la satisfacción laboral; 

por ejemplo, estudios recientes como el de 

Barker (2022), Valk y Yousif (2021) y Manaf 

et al. (2021) utilizaron el marco teórico de la 

teoría bifactorial para explicar la satisfacción, 

por su parte Park y Kim (2017) basaron su 

estudio en la teoría de las expectativas, y 

Demirkol (2021) en la teoría del estableci-

miento de metas. A la vez, la interrelación 

entre las teorías también ha permitido que 

estudios previos fundamenten sus investi-

gaciones a partir de la combinación de al-

gunas de ellas (Lai et al., 2011; Yang & 

Hwang, 2014) cuando los antecedentes de la 

satisfacción provienen de conceptualizaciones 

teóricas que se ajustan a diversas perspectivas 

para comprender el constructo; por ejemplo, 

la investigación de Lai et al. (2011) considera 

que la satisfacción laboral es influenciada por 

el valor de la tarea y la orientación a ob-

jetivos, por lo que respalda sus hallazgos en 

las teorías de las expectativas y la del esta-

blecimiento de metas.   

En suma, las teorías identificadas en la 

revisión de la literatura evalúan la satisfac-

ción laboral bajo distintos enfoques que por 

lo general convergen en los factores pro-

puestos por Herzberg al momento de realizar 

la valoración. En esta línea, las recompensas 

comparadas en la teoría de la equidad, la con-

ciliación en la teoría del ajuste en el trabajo y 

el cumplimiento de los beneficios esperados 

en la teoría de las expectativas, son elementos 

que al descomponerse permiten la identifi-

cación de los indicadores correspondientes al 

factor intrínseco y extrínseco enunciados en 

la teoría bifactorial. Por lo tanto, en la 

presente investigación los factores enunciados 

por Herzberg conformarán uno de los ele-

mentos centrales en la aproximación para la 

construcción de la satisfacción.  

Investigaciones previas han cuestionado 

la perspectiva de la teoría de Herzberg et al. 

(1959) que separa los satisfactores de los in-

satisfactores del trabajo (Thant & Chang, 

2021), sin embargo, en una u otra línea de 

aplicación, los estudios siempre involucran la 

misma gama de indicadores. En esta investi-

gación se considera que la satisfacción laboral 

abordada desde cualquiera de las teorías parte 

de la valoración de los elementos del trabajo 

planteados por Herzberg, al mismo tiempo 

que se espera un papel de relevancia de las 

expectativas al considerarlas que son el refer-

ente a priori que el empleado juzgará a partir 

de su experiencia laboral, lo cual involucra 

que la evaluación de su vivencia en el trabajo 

sólo tiene sentido si se compara con el nivel 

de referencia establecido antes de experimen-

tarlo (Serrano et al., 2018). Este proceso de 

evaluación es la (des)confirmación de la ex-

pectativa, y la percepción positiva o negativa 

del resultado será un antecedente de la (in)

satisfacción (Oliver, 1980).  

Dado que las expectativas pueden ser 

configuradas a partir de las comunicaciones 

de terceros (Oliver, 1980), en esta investi-

gación se observó la teoría las señales de 

Spence (1973) para caracterizar a los 

empleadores a partir de la información delib-

erada que por un lado ellos mismos emiten y 

con la cual construyen una imagen a partir de 

atributos observables y, por otro lado, se 

encuentra la imagen percibida de las señales 
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que otros interesados en la organización gen-

eran y que el colaborador o candidato a un 

puesto utiliza para caracterizar a una organi-

zación como fuente de contribución a sus 

pretensiones laborales  (Riordan et al., 1997). 

En este sentido, la imagen de la organización 

a través de las señales obtenidas ex ante a una 

experiencia laboral, puede ser considerada 

como generadora de expectativas; y a la vez, 

pueden detonar en actitudes o comportamien-

tos del personal (Alniacik et al., 2011; 

Riordan et al., 1997) que surgen de consider-

ar a la organización como una fuente de 

empleo deseable a partir de los atributos ob-

servables (Dutton & Dukerich, 1991).  

Otro punto a considerar en el estudio de 

la satisfacción laboral se encuentra en el en-

torno del trabajo ya que estudios previos han 

considerado que la satisfacción depende del 

contexto en el cual se analiza (Rodríguez et 

al., 2012). En el caso de los empleados, el 

nivel de carga de trabajo derivada del contex-

to (Lin et al., 2015) para desarrollarse en un 

tiempo específico (Kaya et al., 2010) forma 

parte de las demandas del trabajo conocidas 

como presiones laborales (Lopes et al., 

2014). Las presiones laborales en relación 

con la satisfacción laboral han sido estudia-

das considerando aspectos interpersonales, 

del trabajo y del carácter (Huang & Wang, 

2019), y generalmente se analizan desde la 

perspectiva de la teoría de la conservación de 

los recursos para detectar los elementos que 

inciden negativamente y gestionar acciones 

para disminuirlos y provocar un bienestar en 

el colaborador que puede incidir en su satis-

facción y compromiso con el empleo 

(Nemteanu et al., 2022).  

Con lo anteriormente expuesto, se 

puede observar que en la presente investi-

gación se busca diseñar una aproximación 

teórica para estimar la satisfacción laboral 

que proporcione nuevas directrices que vayan 

más allá del análisis de las percepciones acer-

ca de los factores de motivación e higiene, y 

para lograrlo, en el siguiente apartado se real-

iza la exploración de estudios de satisfacción 

en contextos distintos al laboral para identi-

ficar variables que contribuyan al constructo 

y que pudieran ser de aplicación en este ám-

bito.   

 

Índices de satisfacción en diversos 

 contextos  

De las aportaciones teóricas expuestas se 

desprenden diversos índices para la estima-

ción de la satisfacción de los cuales se identi-

ficó que de manera general tienen sus bases 

en los factores de motivación e higiene 

descritos en la teoría bifactorial. Estos índices 

son el Minnesota Satisfaction Questionnaire, 

Context Satisfaction Scale, Job Descriptive 

Index, Pay Satisfaction Questionnaire y 

Cuestionario de Satisfacción Laboral, y al-

gunos de los factores recurrentes en ellos 

fueron el trabajo en sí mismo, posibilidades 

de promoción, compensación, relaciones con 

los compañeros de trabajo y supervisor, au-

tonomía y seguridad (Hackman & Oldham, 

1975; Heneman & Schwab, 1985; Meliá et 

al., 1990; Smith et al., 1969; Weiss et al., 

1967).  

En la revisión de los índices de satis-

facción laboral se observó que se enmarcan 

en una valoración a partir de la experiencia 

en el trabajo sin considerar la comparación 

entre la expectativa que el colaborador se for-

mula sobre el empleo a partir de la infor-

mación obtenida previo a su ingreso, respecto 

a la vivencia diaria en el trabajo; aunado a 

esto, tampoco incluyen aspectos relacionados 

con el entorno de trabajo que trasgreden en 

su compromiso y satisfacción. En consecuen-

cia, se percibe una limitante en ellos por lo 

que se busca que la presente propuesta pro-

porcione directrices para un entendimiento 

integral del constructo.  
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La satisfacción al ser un constructo que 

emerge de la subjetividad y de las carac-

terísticas del contexto en el cual se estudia, 

debe ser analizada de forma indirecta 

(Rodríguez et al., 2014). A saber, existen 

índices de satisfacción en distintos contextos 

dentro de los cuales destacan los del con-

sumidor, sin embargo, se han desarrollado 

modelos adaptados para el análisis desde ot-

ras perspectivas. 

Los índices nacionales de satisfacción 

del consumidor buscan establecer una forma 

unificada para analizar el comportamiento del 

cliente (Grigoroudis & Siskos, 2004). Las 

distintas propuestas que se han desarrollado 

en diversas naciones basan sus modelos en el 

Barómetro Sueco de Satisfacción del Cliente 

(SCSB) que desarrolló Fornell a finales de la 

década de los ochenta, la cual se considera el 

primer antecedente en éstos índices (Fornell, 

1992; Grigoroudis & Siskos, 2004; 

Rodríguez et al., 2012). 

Las metodologías para estimar los 

índices de satisfacción del consumidor parten 

del Barómetro Sueco de Satisfacción del Cli-

ente (SCSB), y continúan con el Barómetro 

Alemán de Calidad y Satisfacción del Cliente 

(DK), el Índice Americano de Satisfacción 

del Cliente (ACSI), el Barómetro Noruego de 

Satisfacción del Consumidor (NCSB), el 

Índice Europeo de Satisfacción del Cliente 

(ECSI), y finalizan con el Índice de Satisfac-

ción del Cliente de Malasia (MCSI) 

(Grigoroudis y Siskos, 2004), Pinzón y 

Saura, 2011), Rodríguez et al., 2012).      

En la Tabla 1 se detallan las variables 

que integran los modelos teóricos de los 

índices de satisfacción, las cuales de acuerdo 

con su construcción latente fueron analizadas 

utilizando la técnica de ecuaciones estruc-

turales (Cassel & Eklof, 2001; Ospina & Gil-

Saura, 2011).  

En cuanto a las expectativas, son un 

factor de referencia para valorar la experi-

encia sobre un servicio recibido, los resulta-

dos satisfactorios en su valoración incremen-

tan la posibilidad de generar estados emo-

cionales positivos (Hsieh & Yuan, 2021). Por 

su parte, la calidad percibida es el resultado 

de comparar la expectativa con la aprobación 

del servicio recibido (Ni et al., 2020). En 

consecuencia, los resultados positivos de la 

valoración de las expectativas son la calidad 

percibida del servicio.     

Ahora bien, el valor percibido es enten-

dido como una consecuencia de la satisfac-

Fuente: Elaboración propia con base en Grigoroudis y Siskos (2004), Ospina y Gil-Saura (2011) y Ro-

dríguez et al. (2012) 

Tabla 1. Variables latentes de los índices nacionales de satisfacción del consumidor 

Variables latentes 
Índices 

SCSB ACSI NCSB ECSI MCSI 

Expectativas del cliente ✔ ✔  ✔ ✔ 

Calidad percibida  ✔ ✔ ✔ ✔ 

Valor percibido ✔ ✔  ✔ ✔ 

Imagen corporativa   ✔ ✔ ✔ 

Lealtad ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 

Quejas ✔ ✔  ✔  

Compromiso     ✔     
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ción que surge de la comparación del costo 

asumido respecto al beneficio recibido, de 

manera que, una satisfacción con el servicio 

podrá generar un incremento en el valor que 

se percibe de éste (Ribeiro et al., 2023).   

 Respecto a la imagen corporativa, es 

considerada como el antecedente que da ori-

gen al estudio de la satisfacción 

(Strenitzerova & Gana, 2018), ofrece infor-

mación acerca de la reputación de una empre-

sa y, la forma en que se percibe, permite la 

generación de expectativas, la asignación de 

valor a productos y servicios y finalmente, 

contribuye en la lealtad de los consumidores 

(Pastor et al., 2019). En cuanto a la lealtad, es 

considerada como una respuesta ante la con-

ducta del proveedor del servicio, se refleja 

como un compromiso para seguir consumien-

do recurrentemente en el transcurso del tiem-

po (Tran, 2024). Otra respuesta al servicio es 

la queja, sin embargo esta surge cuando dis-

minuye la satisfacción y, su gestión es medu-

lar para su recuperación (Wangwacharakul et 

al., 2021).  

Por otra parte, la variable compromiso 

es impulsada por la calidad percibida y cap-

tura tanto componentes emocionales como el 

análisis costo-beneficio de permanecer o ter-

minar la relación (Ospina & Gil-Saura, 

2011).  

 En contextos distintos al del consumi-

dor, la satisfacción ha sido analizada para 

identificar las percepciones de los ciudadanos 

sobre la calidad y confianza hacia los gobier-

nos (Bouckaert & Van de Walle, 2003), sin 

embargo, al tratarse de una percepción sobre 

la calidad de un beneficio recibido y no sobre 

un indicador de fidelidad (Rodríguez et al., 

2014), surge la necesidad de realizar 

planteamientos diferenciados que permitan 

conocer si se provocó un cambio positivo en 

las condiciones de vida, lo cual llevaría al 

abandono del beneficio y no a la permanen-

cia/fidelidad que estiman los índices de satis-

facción del consumidor (Pérez et al., 2017). 

Un ejemplo es el Índice Mexicano de Satis-

facción de Beneficiarios (IMSAB) que si 

bien parte de los preceptos de los índices del 

consumidor, presenta la estimación de la sat-

isfacción del beneficiario considerando las 

variables de imagen del programa, expecta-

tivas, cohesión social, calidad de la gestión, 

calidad del beneficio que otorga el programa, 

contraprestación y quejas (Rodríguez et al., 

2012). 

De forma general, ambos contextos 

posicionan a las expectativas como una varia-

ble de relevancia que debe ser (des)

confirmada para llegar a la estimación de la 

satisfacción (Pérez et al., 2017), siendo ésta 

la postura teóricamente más respaldada en la 

literatura del tema en cuestión (Pinzón & 

Saura, 2011).  

 Ahora bien, al igual que en los índices 

de satisfacción de beneficiarios, es necesario 

que, aún y cuando se parte de los mismos 

preceptos, se realicen planteamientos hipoté-

ticos diferenciados que se adapten al contexto 

del trabajador de manera que el análisis de 

variables precedentes de la satisfacción con-

tribuyan en su gestión y, en consecuencia, 

incidan en las variables resultado como la 

productividad o la permanencia en el empleo. 

En esta línea, la revisión teórica permitió rel-

acionar a las variables expectativas, calidad 

de vida y valor percibido con los preceptos 

de la teoría de las expectativas, asimismo, la 

imagen corporativa se relacionó con la pos-

tura de la teoría de las señales, y el com-

promiso con la teoría de la identidad social; 

en este sentido, las variables resultan perti-

nentes para su adecuación al ámbito laboral. 

De forma complementaria esta propuesta in-

cluye a las presiones laborales como variable 

que antecede a la satisfacción, partiendo de 

las aportaciones de la teoría de la con-
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servación de los recursos.  

Adicionalmente, como se pudo ob-

servar en la conceptualización de las varia-

bles que conforman los índices nacionales de 

satisfacción, éstas presentan una implicación 

en la satisfacción a partir del momento de su 

ocurrencia, es decir, variables como la 

imagen o las expectativas se construyen ex 

ante la experiencia, mientras que la calidad 

percibida, el valor percibido y el compromiso 

aparecen ex post de la experiencia.  

Por otro, estos índices también integran 

a las variables lealtad y quejas, sin embargo, 

su conceptualización orienta a una respuesta 

ante el nivel de satisfacción obtenido, por lo 

que en la presente aproximación teórica para 

la construcción de un modelo de satisfacción 

laboral no serán consideradas por ser con-

secuencia de la satisfacción y no un elemento 

que contribuya a su explicación. A la par, la 

postura asumida con las variables surge 

porque, por un lado, los estudios sobre la 

lealtad toman sus bases en la teoría del apego 

al indicar que se fideliza a un consumidor por 

las coincidencias entre ambas partes 

(Boateng et al., 2020) y, por otro lado, las 

investigaciones sobre las quejas parten de la 

teoría de la justicia en la cual se indica que 

las percepciones de injusticia afectan negati-

vamente la satisfacción del consumidor pro-

piciando su intención para quejarse (Quang 

& Thuy, 2023). Como se observa en ambas 

variables, el papel de la satisfacción no se 

considera como un fin, si no como un medio 

para la retención, aspectos que no son estudi-

ados en la presente investigación y que pro-

pician la exclusión del modelo propuesto.   

 

Satisfacción laboral: propuesta de un 

modelo teórico para su estimación  

Siguiendo con los aportes teóricos descritos 

previamente, esta propuesta se basa en las 

variables y secuencias validadas en los 

modelos de estimación de la satisfacción en 

diversos contextos, desarrollando de forma 

general una adaptación que se aproxime al 

entendimiento del constructo en el ámbito 

laboral, e incorporando como indicadores 

específicos los propuestos por Herzberg et al. 

(1959) para la (des)confirmación de expecta-

tivas.    

La satisfacción laboral es un elemento 

de gestión crítico en las organizaciones por la 

posición que juaga en variables de resultado 

como lo son la productividad y rotación de 

personal (Moro et al., 2020) y la satisfacción 

del cliente (Nguyen et al., 2021). Es por ello 

que tanto académicos como profesionales ven 

en la satisfacción laboral un medio por el 

cual pueden incidir en el desarrollo sostenible 

de las organizaciones al generar una ventaja 

competitiva derivada de la retención del 

talento (Cheng, 2020).  

En este sentido, esta investigación toma 

como postura la importancia de contar con 

modelos de estimación de la satisfacción la-

boral que consideren los cambios del entorno 

organizacional de los cuales se espera que 

incidan en el constructo. Un ejemplo se ob-

serva en cómo la competitividad del entorno 

de los negocios ha provocado cambios con-

stantes que exigen la reinvención del desar-

rollo de las actividades laborales (Tang et al., 

2019) con lo cual se hace imperativo pensar 

que los factores que influyen en la satisfac-

ción se comporten de la misma manera 

(Ahmed & Uddin, 2012).    

El modelo teórico propuesto considera 

que la satisfacción laboral es una actitud que 

resulta de una evaluación general positiva 

respecto a las expectativas realizadas sobre 

los roles del trabajo, contrariamente, cuando 

la evaluación conduce a una actitud negativa 

el detonante será la insatisfacción (Moller & 
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Rothmann, 2019). La expectativa surge de la 

imagen que se perciba sobre el trabajo, de 

manera que entre mejor impresión se tenga 

de él, mayor será la expectativa (Clark, 

1997). Además, cuando ya se forma parte del 

equipo de trabajo, la satisfacción laboral se 

puede generar cuando los empleados están 

comprometidos; es decir, el compromiso 

desde su esencia afectiva y motivacional in-

volucra asumir mayor energía y entusiasmo 

que desencadena en una mayor efectividad 

que aumenta la satisfacción a través de los 

resultados obtenidos (Mascarenhas et al., 

2022). A la vez, en el contexto de trabajo 

también se encuentran las presiones la-

borales, en cuyo caso de aumento se aso-

ciarán con la insatisfacción en el trabajo 

(Milicevic et al., 2019). 

La medición de la satisfacción laboral 

considera la perspectiva de estudios previos 

(Cassel & Eklof, 2001; Ospina & Gil-Saura, 

2011; Rodríguez et al., 2012) para proponer 

un modelo compuesto por variables latentes 

exógenas y endógenas que se analiza medi-

ante la técnica de ecuaciones estructurales. 

 En la Tabla 2 se presenta la conceptual-

ización de las variables de estudio.  

Adicionalmente, en la Tabla 3 se 

presentan las dimensiones, los indicadores y 

el sustento teórico para lograr la aproxi-

Tabla 2. Variables explicativas de la satisfacción laboral 

Variable Definición conceptual 

Imagen corporativa Conjunto de percepciones y sentimientos subjetivos que caracterizan 
y dan identidad a una organización (Wang & Chang, 2019). Su fun-
ción es ser una extensión de marca que refleje lo que sucede al inte-
rior (K.-P. Huang & Wang, 2019) permitiendo a través de su perfil 
público atraer y retener a los interesados (Rho et al., 2015), como lo 
son las personas con talento valioso para desarrollarlo en la organiza-
ción (Lievens et al., 2007). 

Expectativas laborales Creencias realizadas a priori (Serrano et al., 2018) respecto a lo que 
un nuevo colaborador espera obtener del empleo (Byrne et al., 2010) 
respecto a los factores intrínsecos (reconocimiento, desarrollo de ha-
bilidades, autonomía y retroalimentación) y extrínsecos (salario, ho-
ras de trabajo, seguridad laboral, apoyo social intraorganizacional y 
oportunidades de promoción) del trabajo (Herzberg et al., 1959). 

Calidad percibida Interpretación positiva del grado de cumplimiento de las necesidades 
laborales (Lee et al., 2015). Reflejará la (des)confirmación de las ex-
pectativas previas a la relación laboral con lo cual una confirmación 
se constituirá como calidad y una desconfirmación implicará la falta 
de la misma (Adaptado de Serrano et al. (2018) en el contexto del 
consumidor). 

Presiones laborales Demandas resultantes del trabajo (Lopes et al., 2014) para desarro-
llarlas en un tiempo determinado (Kaya et al., 2010) sobrepasando la 
capacidad de un individuo para afrontarlas (Hung et al., 2018). 

Compromiso laboral Estado afectivo-cognitivo satisfactorio que resulta del trabajo 
(Schaufeli, 2016; Schaufeli et al., 2002, 2006) y conduce al reforza-
miento de la relación entre el empleado y la organización (Lu et al., 
2016; Yalabik et al., 2013). Se caracteriza por el vigor (energía), la 
dedicación (involucramiento) y la absorción (enfoque) (Schaufeli, 
2018). 

Fuente: elaboración propia con base en autores citados  
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mación teórica para la construcción del 

modelo de satisfacción laboral.  

El primer determinante de la satisfac-

ción laboral es la imagen corporativa la cual 

al ser desarrollada por la organización per-

mitirá captar y retener personal talentoso 

(Lievens et al., 2007) como consecuencia de 

las comunicaciones emitidas por la propia 

organización o por comentarios de terceros 

que permiten comprender lo que sucede al 

interior (Rho et al., 2015) y detonando interés 

como un lugar apto para laborar (Dutton & 

Dukerich, 1991). La imagen corporativa es 

un elemento de relevancia para los in-

Tabla 3. Variables, dimensiones, indicadores de la satisfacción laboral 

Variable 

Ex ante / 
Ex post de 

la expe-
riencia 
laboral 

Indicadores Sustento teórico 

Imagen cor-
porativa 

Ex ante Reconocimiento como un buen lugar para 
trabajar. 

Barakat et al. (2016) 
Revilla-Camacho et 
al. (2017) 
Riordan et al. (1997) 

Imagen acorde a la personalidad del colabo-
rador. 
Ofrecimiento de seguridad y tranquilidad 
para el trabajador y su familia. 
Preocupación del empleador por otorgar 
calidad de vida laboral. 
Valores institucionales coincidentes con los 
valores del trabajador. 
Provisión de un estatus social por afiliación 
a la institución. 

Expectativas 
laborales   
 
Calidad per-
cibida 

Ex ante 
 
 
Ex post 

Reconocimiento. Herzberg et al. (1959) 
Desarrollo profesional. 
Responsabilidades. 
Trabajo interesante. 
Retroalimentación del trabajo. 
Salario competitivo. 
Horario laboral flexible. 
Seguridad laboral. 
Apoyo del supervisor y compañeros. 
Condiciones laborales favorables. 

Compromiso 
laboral 

Ex post Vigor laboral. Schaufeli et al. (2002, 
2006) Dedicación laboral. 

Absorción laboral. 
Presiones la-
borales 

Ex post Trabajo bajo presión. Babakus et al. (2009) 
Chen et al. (2015) Lo-
pes et al. (2014) 

Carga de trabajo. 
Estándares de desempeño. 
Tiempo extra. 
Velocidad para desempeñar las tareas. 

Nota: Las expectativas y la calidad utilizan los mismos indicadores diferenciados por el momento en 

que se genera la experiencia laboral (previa y posterior). Fuente: elaboración propia con base en auto-

res citados 
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teresados en la organización aún antes de in-

tegrarse a ella (Lievens et al., 2007), desde la 

óptica de Riordan et al. (1997) éstos grupos 

valoran a través de las señales recibidas si la 

organización cuenta con la capacidad para 

satisfacer sus intereses, al mismo tiempo que 

evalúan cómo las personas los perciben al 

asociarlos con la organización. En con-

secuencia, la imagen corporativa primero in-

terviene al momento de seleccionar a una or-

ganización como empleador (Gatewood et 

al., 1993), y después al considerarla como un 

antecedente del desempeño y las actitudes en 

el trabajo (Dutton & Dukerich, 1991).  

Considerando lo expuesto y teniendo 

como antecedente el papel de la imagen cor-

porativa en los modelos de satisfacción como 

generador de expectativas, se espera que los 

colaboradores consideren las señales pronun-

ciadas por las organizaciones o sus miembros 

para formular ideas sobre la dinámica laboral 

o beneficios a obtener al entablar una rela-

ción laboral, por lo tanto la propuesta consid-

era que la imagen corporativa tendrá un efec-

to positivo y significativo en las expectativas 

y la satisfacción laboral.   

El segundo determinante de la satisfac-

ción laboral son las expectativas, conforma-

das respecto a la imagen que se perciba del 

empleo, por lo que creencias positivas im-

plicará expectativas altas (Clark, 1997). Es de 

resaltar que las expectativas se formulan pre-

vio a la incorporación al trabajo (Lam et al., 

2003) respecto a lo que se espera obtener co-

mo resultado de la actividad laboral (Byrne et 

al., 2010). A la vez, las expectativas fungen 

como un estándar de referencia para juzgar 

una experiencia (Serrano et al., 2018) y 

pueden incidir en las actitudes de los 

empleados (Mazumdar et al, 2022), por lo 

que el incumplimiento de las expectativas 

puede influir en los resultados individuales y 

organizacionales (Mazumdar et al., 2018). Es 

decir, a partir de la experiencia, las expecta-

tivas se (des)confirman, de modo que cuando 

el resultado observado es mayor a lo espera-

do conduce a la satisfacción, y cuando es 

menor, la consecuencia será la insatisfacción 

(Serrano et al., 2018).  

En la presente investigación la (des)

confirmación de expectativas será entendida 

como la calidad percibida y será el tercer de-

terminante de la satisfacción laboral. En 

síntesis, se puede agregar que la calidad per-

cibida surgirá de la apreciación positiva en el 

cumplimiento de las necesidades laborales 

(Lee et al., 2015), por lo cual se espera que 

tanto la expectativa como la (des)

confirmación sean un predictor de la satisfac-

ción, como ha ocurrido en estudios previos 

(Serrano et al., 2018). 

Como cuarto determinante de la satis-

facción laboral se encuentran las presiones 

laborales cuyo papel dentro del contexto del 

trabajo involucra la carga laboral, observada 

a través de elementos como la cantidad y tipo 

de tareas a realizar o los tiempos limitados 

para su cumplimiento (Babakus et al., 2009; 

Chen et al., 2015; Van Bogaert et al., 2013). 

En particular, la carga laboral es una variable 

que si bien detona la insatisfacción mediante 

las presiones que involucran tiempos de en-

trega, también puede ser un impulsor de la 

satisfacción laboral cuando las demandas son 

intelectuales (Ritti, 1971), lo cual es una 

respuesta al percibir la sobrecarga como un 

desafío en el trabajo (Qasim et al., 2014) que 

es aceptado como razonable por el colabora-

dor y por lo cual se esforzará para desarrol-

larlo (Yalabik et al., 2017). Esta doble per-

spectiva en la influencia de las presiones la-

borales a la satisfacción laboral ha sido nom-

brada como el efecto de U invertida ya que 

por un lado, afrontar un nivel óptimo de pre-

siones laborales se aceptará como un desafío 

alcanzable que funciona como motivador, y 
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por otro lado, las presiones laborales bajas se 

traducen en aburrimiento, mientras que las 

altas se asocian a la dificultad o agotamiento 

que deterioran la satisfacción (Que & Zhong, 

2019).   

El quinto determinante de la satisfac-

ción laboral es el compromiso laboral. Esta 

variable se agrega al modelo por la relevancia 

que genera en el empleado en sí mismo al 

favorecer el desarrollo de comportamientos 

en beneficio del trabajo y la organización 

(Demerouti & Bakker, 2009; Kahn, 1990, 

1992; Saks, 2006); contribuyendo además en 

las relaciones de colaboración entre com-

pañeros apoyando en el mejoramiento del 

desempeño de las tareas (Demerouti & Bak-

ker, 2009; Kahn, 1992). El compromiso la-

boral enmarcado en actitudes entusiastas y 

una determinación hacia el trabajo (Yalabik 

et al., 2017) favorece el vínculo del empleado 

con sus roles en el trabajo (Noblet et al., 

2017) por lo cual lo desarrolla aplicando alta 

energía física, mental y emocional (Schaufeli 

& Bakker, 2004).  

 

A saber, el compromiso laboral juega 

un doble papel en el modelo de satisfacción 

propuesto, ya que de acuerdo con la literatura 

el orden causal es un asunto que se encuentra 

en discusión (Yalabik et al., 2013, 2017). Por 

una parte se encuentra la postura que propone 

que al cubrir las necesidades laborales del 

colaborador, éste realizará una evaluación 

emocional que lo motivará e impulsará a 

comprometerse con su trabajo (Yalabik et al., 

2017); y por otra parte, está la postura que 

atribuye al vigor, la dedicación y la absorción 

el desarrollo de actitudes positivas hacia el 

trabajo (Karanika-Murray et al., 2015), ante 

lo cual, en esta investigación se espera un 

efecto bidireccional.  

En síntesis, los datos presentados per-

miten establecer y describir los efectos pro-

puestos en el modelo teórico para estimar la 

satisfacción laboral, lo cual conlleva al 

cumplimiento del objetivo de investigación 

expuesto que se puede concretar en la Figura 

3 y Tabla 4 bajo los siguientes supuestos y 

con el respaldo de investigaciones empíricas 

previas: 

Figura 3. Modelo teórico de la satisfacción laboral 

 
Imagen Corporativa 

 

 

Compromiso Laboral 

Satisfacción  
Laboral 

 
Presiones Labora-

les 

Calidad Percibida 
 

 Expectativas 

Fuente: elaboración propia 
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Conclusiones  

Dada la evolución constante de la naturaleza 

del trabajo, esta investigación tuvo por objeti-

vo desarrollar una aproximación teórica para 

proponer un modelo de estimación de la sat-

isfacción laboral, considerando una evalu-

ación que involucra varios momentos en la 

línea del tiempo de las relaciones de trabajo.    

 La aproximación teórica presentada 

tomó como criterios de selección de variables 

los siguientes pasos: 1) conceptualización y 

dimensiones de la satisfacción laboral, 2) 

identificación de las teorías bifactorial y ex-

pectativas como referentes para el desarrollo 

de la propuesta, 3) identificación de índices 

nacionales de satisfacción y conceptualiza-

ción de sus variables, 4) clasificación de las 

variables en ex ante y ex post la experiencia 

laboral y su relación con las teorías de la sat-

isfacción, 5) determinación de las variables 

que integran el modelo de satisfacción la-

boral, 6) definición conceptual y operacional 

de las variables, 7) presentación de hipótesis 

y sustento empírico de los efectos pro-

puestos.   

A partir de la revisión de la literatura 

sobre el entendimiento de la satisfacción la-

boral, los hallazgos permitieron concluir en 

cinco variables como las responsables de las 

percepciones de satisfacción en el empleo. 

Para llegar a esta conclusión se revisaron las 

teorías que han explicado de manera directa 

la satisfacción laboral, que si bien, han funda-

mentado sus propuestas con elementos distin-

tivos como la equidad, las expectativas, el 

ajuste en el trabajo o el establecimiento de 

metas, todas abocan de alguna forma a los 

factores de motivación e higiene presentador 

por Herzberg et al. (1959) en las primeras 

aproximaciones al constructo. Además, de 

manera accesoria, los planteamientos teóricos 

llevaron a la revisión de la teoría de las se-

ñales y la teoría de la conservación de los re-

cursos, la primera en relación con la infor-

mación que una persona recibe de la organi-

zación para desarrollar un atractivo como 

fuente de empleo, y la segunda a partir de las 

consideraciones del contexto laboral y las 

capacidades para atender las presiones 

derivadas del trabajo.  

De la revisión se logró identificar que 

tradicionalmente los índices de satisfacción 

laboral únicamente comprenden los factores 

de motivación e higiene, pero dejan 

Tabla 4. Hipótesis del modelo de satisfacción laboral 

Hipótesis Sustento empírico 

La imagen corporativa presentará un efecto directo 
en las expectativas y la satisfacción laboral. 

(Barakat et al., 2016; Riordan et al., 
1997) 

Las expectativas tendrán un efecto directo en la sa-
tisfacción laboral. 

(Huang & Gamble, 2015; Jankelova et 
al., 2021; Linz & Semykina, 2013) 

Las expectativas tendrán un efecto directo en la ca-
lidad percibida. 

(Sales-Wuillemin et al., 2023) 

La calidad percibida tendrá un efecto directo en la 
satisfacción laboral. 

(Hinojosa-López, 2022; Lai & Chou, 
2008) 

Las presiones laborales generarán un efecto directo 
en la satisfacción laboral. 

(Huang & Wang, 2019; Milicevic et al., 
2019) 

El compromiso laboral tendrá un efecto bidireccio-
nal con la satisfacción laboral. 

(Hinojosa-López, 2022; Lee & Yu, 2023; 
Uraon & Kumarasamy, 2024) 

Fuente: elaboración propia con base en autores citados.  
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desprotegidos aspectos que en la actualidad 

los trabajadores valoran del empleo y por 

consecuencia influyen en sus actitudes hacia 

el mismo. En esta línea, los índices de satis-

facción del consumidor o de beneficiarios de 

programas sociales proporcionaron un prece-

dente sustancial al estudio, identificando var-

iables que al ser tropicalizadas al ámbito la-

boral mostraron bases sólidas para consider-

arlas en la propuesta de estimación. 

En conclusión, el modelo presentado se 

basó en una selección cuidadosa de construc-

tos a partir de la revisión de la literatura per-

mitiendo la articulación de los constructos 

propuestos teóricamente con base en teorías, 

índices y estudios empíricos previos de la 

satisfacción, dando lugar a una comprensión 

integrar de la satisfacción laboral. Con ello, 

la imagen corporativa, expectativas, calidad 

percibida, presiones laborales, y compromiso 

laboral, son las variables que emergen de la 

investigación y dan sustento a las relaciones 

causales propuestas en el modelo teórico de 

la satisfacción laboral. No obstante, se debe 

mencionar la necesidad de realizar pruebas 

empíricas del modelo en diversos contextos 

laborales para confirmar su efectividad, con-

siderando que en las ciencias del compor-

tamiento la validación empírica es deter-

minante para ofrecer respaldo a los supuestos 

teóricos ya que, si bien existe respaldo de in-

vestigaciones aplicadas sobre las relaciones 

expuestas, no hay un antecedente que involu-

cre al modelo completo presentado.   
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