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RESUMEN
La sobrecualificacion laboral ha sido un fenémeno que se viene estudiando en los pasados afios por la creciente
aparicion de esta en los individuos y las organizaciones. La presente investigacion tuvo un disefio cuantitativo no
experimental transversal correlacional con datos secundarios y buscé analizar el rol mediador del aburrimiento
laboral en la relacién entre la sobrecualificacion laboral y la intenciéon de abandono organizacional en una muestra
de 400 empleados en el contexto puertorriqueno. Los resultados mostraron que la sobrecualificacion laboral predice
la intencién de abandono. Ademas, del rol mediador parcial que tiene el aburrimiento laboral en esta relacion.

Palabras Claves: sobrecualificacion laboral; intencién de abandono; aburrimiento laboral
ABSTRACT

Work overqualification has been a phenomenon that has been studied in recent years due to its growing appearance
in individuals and organizations. The present research had a quantitative, non-experimental cross-sectional corre-
lational design with secondary data and sought to analyze the mediating role of job boredom in the relationship
between job overqualification and intention to quit in a sample of 400 employees in the Puerto Rican context. The
results showed that job overqualification predicts the intention to quit. In addition, the partial mediating role that
job boredom has in this relationship.

Keywords: work overqualification; intention to quit; job boredom

INTRODUCCION en leyes laborales, diferencias en escalas salariales e
ineficiencia en la politica ptblica son algunas de las
razones que afectan tanto a los individuos como a las
organizaciones y que evidentemente estan validadas
ante la crisis mundial econémica. Por tales razones,
como individuos, buscamos la manera para

Imaginese viviendo en un pais donde se encuentra
atravesando cambios constantes que trastocan la eco-
nomia, el desempeno y el compromiso de la fuerza
trabajadora. Inflaciones constantes de precio, cambios
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sobrevivir econdmicamente en estos tiempos. Sin em-
bargo, la pregunta seria, si la economia esta afectada
por todo lo que esta sucediendo, ;Por qué observa-
mos niveles altos de rotacién en las organizaciones?
(Sera qué existen factores que estan incidiendo a que
los individuos decidan abandonar su empleo?

Antes de que un empleado decida abandonar la
organizacion, atraviesa por una serie de factores/si-
tuaciones; como la insatisfaccion laboral (Steil et al.,
2019), el estrés laboral (Rosario et al., 2018), el aburri-
miento laboral (Ruiz-Rosa et al., 2020), entre otros,
que inciden en generar pensamientos de abandonar y
a su vez tengan la intencién en hacerlo. Por otra parte,
observamos que, aunque muchos individuos cuentan
con una educacion y experiencia para ocupar puestos
de su interés, cada vez son mas las personas reali-
zando tareas donde no les retan cognitivamente por
la sencilla razén de tener un trabajo que los ayude a
sobrevivir en estos momentos de crisis (Sanchez-Se-
llero et al., 2013). Sin embargo, estar en puestos donde
las personas no se sientan retadas cognitivamente o
que realicen tareas que no van acorde con su educa-
cion y/o experiencia, puede traer consigo consecuen-
cias como el aburrimiento laboral (Ruiz-Rosa et al.,
2020; Sanchez-Cardona et al., 2019) y la intencion de
abandono (Biaobin et al., 2021 Erdogan & Bauer, 2021;
Piotrowska, 2022), lo que no solo afecta a la persona,
sino que también a la organizacion (Erdogan & Bauer,
2009; Erdogan et al., 2011; Rodriguez et al., 2022; San-
chez-Cardona et al.,, 2019). Este fenémeno que du-
rante afios ha sido estudiado y que todavia sigue su-
cediendo en estos tiempos se conoce como la sobre-
cualificacion laboral.

La sobrecualificacion laboral es conocida como la
situacion en donde los individuos poseen destrezas,
habilidades y educacion que son superiores a lo que
el puesto requiere (Erdogan & Bauer, 2009). En otras
palabras, es donde existe un desajuste entre las tareas
y los requerimientos del puesto con las destrezas y
educacion que posee la persona, trayendo consecuen-
cias como; bajo desempefio laboral, experimentar
aburrimiento laboral, alta intencién de abandono y
baja satisfaccion laboral (Biaobin et al., 2021; Erdogan
& Bauer, 2021; Liu & Wang, 2012; Sanchez-Cardona
et al,, 2019). Sin embargo, Erdogan y Bauer (2009)
mencionan que, aunque la sobrecualificacién laboral
es mayormente tratada como un fenémeno negativo,
en ocasiones puede ser de ayuda en las
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organizaciones ya que individuos que estén sobre-
cualificados podrian desempefiarse mejor en sus ta-
reas en comparacion con otros empleados.

Sin embargo, a pesar de que, una persona sobre-
cualificada podria ayudar a las organizaciones con un
mayor desempefio en las tareas, debemos conocer
que no todo lo que brilla es oro. Porque cuando el em-
pleado no siente que es retado cognitivamente puede
llegar a experimentar aburrimiento laboral (Ruiz-
Rosa et al., 2020; Sanchez-Cardona et al., 2019) asi
como aumentar su intencién de abandonar su trabajo
(Biaobin et al., 2021 Erdogan & Bauer, 2021; Pio-
trowska, 2022; Ruiz-Rosa et al., 2020), lo que a su vez
podria llevar a la renuncia y afectar a la organizacion.
Por tanto, el conocer como este fendmeno se mani-
fiesta en el contexto puertorriqueno, puede ayudar a
que las organizaciones desarrollen espacios de tra-
bajo donde se fomenten altos niveles de desempefo
en los empleados, reduciendo asi el nivel alto de ro-
tacion que estamos observando en las organizaciones
hoy en dia.

Por esta razon nos preguntamos, ;cdmo se relacio-
nan la sobrecualificacién laboral, el aburrimiento la-
boral y la intencién de abandono organizacional? ;La
sobrecualificacién laboral es un recurso o demanda
laboral? ;Qué pasa cuando una persona sobrecualifi-
cada se aburre en su trabajo? Para poder responder
estas interrogantes y fundamentandonos en la Teoria
de Demandas y Recursos Laborales, desarrollamos
un estudio para poner a prueba el rol mediador del
aburrimiento laboral en la relaciéon entre la sobrecua-
lificacion laboral y la intencion de abandono organi-
zacional. Es decir, proponemos que el aburrimiento
laboral servird de mecanismo psicoldgico para vincu-
lar la sobrecualificacién y la intencién de abandono
organizacional.

Sobrecualificacion Laboral

Hace un tiempo, las principales investigaciones
eran acerca de la educacion de los individuos y los
trabajos. Sin embargo, Garcia-Montalvo y Peird
(2009) mencionaron que, ademas de la educacion,
existen otros aspectos como la experiencia y las habi-
lidades que forman parte de los requerimientos del
puesto. Por tanto, una persona puede experimentar
un desajuste no solo en su educacion, sino que, ade-
mas en las habilidades y experiencias, teniendo como
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consecuencia el fenomeno de la sobrecualificacién
(Garcia-Montalvo & Peiro, 2009).

Erdogan et al. (2011) definen la sobrecualificacién
laboral cuando una persona posee niveles altos de
educacion, habilidades y experiencias de las cuales
son requeridas para ocupar el puesto. Por otra parte,
se define como ese fendmeno en el cual la persona al-
canza un nivel de cualificacion (en términos de edu-
cacion, destrezas y experiencia) que excede lo es que
requerido para su trabajo (Biaobin et al., 2021).

La investigacion acerca de la sobrecualificacion la-
boral ha sido una amplia a través de los afios. En
cuanto a los antecedentes de la sobrecualificacion la-
boral, Erdogan y Bauer (2021) explican que la influen-
cia demografica como la educacién y la antigiiedad
laboral, los rasgos de personalidad como el narci-
sismo y la afectividad negativa, las caracteristicas del
trabajo como la repeticion de tareas y baja demanda
laboral, y las influencias relacionales de la persona
con los otros pares de su grupo inciden en la apari-
cion y sentimiento de esta.

Por otro lado, en cuanto a las consecuencias, se ha
encontrado que la sobrecualificacion laboral trae con-
sigo altos niveles de sentimientos de privacion en
cuanto al trabajo que posee la persona con el trabajo
que deberia tener por sus cualidades (Erdogan et al.,
2018), mayor aburrimiento laboral (Sanchez-Cardona
et al., 2019), como, ademas, mayor nivel de intencién
de abandono laboral (Biaobin et al., 2021; Erdogan &
Bauer, 2009) y rotacién voluntaria (Erdogan et al.,
2020). Por otra parte, se ha encontrado que la sobre-
cualificacion laboral puede tener una relacién posi-
tiva como negativa con el desempefio laboral (Liu &
Wang, 2012). Teniendo en cuenta que cuando existen
condiciones correctas como atributos no salariales
(beneficios) o bajos niveles de inseguridad gerencial,
la relacion entre la sobrecualificacion laboral y el
desemperio laboral puede ser positiva (Erdogan et al.,
2020; Piotrowska, 2022).

Observar la interaccion de un individuo con su en-
torno laboral siempre sera uno de los principales es-
tudios en la Psicologia Industrial-Organizacional. Por
tanto, en la busqueda de literatura se encontro la teo-
ria de Ajuste Persona-Entorno (PE) de Jeffrey R. Ed-
wards (1996). Este autor destaca que las actitudes,
comportamientos y otros resultados a nivel indivi-
dual vienen consigo por la interaccién que tiene la
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persona con el entorno en el cual se encuentra. Por
tanto, Edwards (1996) menciona que ese ajuste entre
persona-entorno es la compatibilidad subjetiva que se
produce cuando las caracteristicas de la persona y del
entorno coinciden mutuamente como resultado de su
interaccion. Por consiguiente, al suceder ese ajuste en-
tre persona y entorno puede traer consecuencias po-
sitivas tanto para la persona como para la organiza-
cién (Edwards, 2008).

A través de los afios, esta teoria se ha operaciona-
lizado utilizando varias dimensiones y tipos de ajus-
tes especificos (trabajo, organizacion, vocacion, grupo
y supervisor) para lograr predecir mejor las situacio-
nes laborales (Kristof-Brown et al., 2005). Por tal ra-
z6n, siguiendo la linea de la teoria, nos cuestionamos
(qué ocurriria si hay un desajuste en esta relacién
dual entre persona y trabajo? Incongruencias en per-
sona-entorno (organizacién) puede producir conse-
cuencias negativas como el abandono organizacional
y el aburrimiento laboral (Sanchez-Cardona et al.,
2019; Kristof-Brown et al., 2005).

Aburrimiento Laboral

A pesar de los avances en la tecnologia y los cam-
bios en las organizaciones, el aburrimiento en el tra-
bajo en los ultimos afios ha sido inevitable (Teng et
al., 2016). Esto debido a que, los cambios que experi-
mentan las organizaciones traen como consecuencias
que se observen mas personas ocupando puestos de
trabajo donde al no retarlos cognitivamente los lleva
a experimentar desinterés y poca estimulacién laboral
(Martinez-Lugo & Rodriguez-Montalban, 2016), lo
que a su vez experimentan el aburrimiento en sus tra-
bajos.

En la literatura cientifica se ha encontrado que la
definicion mas utilizada para describir el aburri-
miento laboral es la de Fisher (1993) donde lo define
como un estado afectivo transitorio no placentero en
el cual el individuo siente una falta de interés y difi-
cultad para concentrarse en una actividad. Para, van
Hooff y van Hooft (2014) el aburrimiento laboral es
un estado emocional negativo y desactivador en con-
secuencia de realizar las actividades laborales. Mien-
tras que, Liu y Wang (2012) sefialan que el aburri-
miento laboral es una reacciéon emocional de un am-
biente laboral poco estimulado, por lo que es mas ex-
perimentado en empleados donde sienten que sus ha-
bilidades no son utilizadas adecuadamente o
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perciben que hay un desajuste entre sus destrezas y
los requerimientos del puesto. A la luz de estas defi-
niciones, se evidencia que la literatura coincide en
que el aburrimiento es un fenémeno subjetivo, por-
que depende de la percepcion de la persona en el am-
biente laboral que se encuentra o de las tareas que rea-
liza (Harju et al., 2014).

A pesar de que, en varias ocasiones se menciona
que la monotonia de las tareas es un antecedente al
aburrimiento laboral (Fisher, 1993), se han encon-
trado otros aspectos que pueden fomentar el mismo.
Entre esas variables se encuentran la sobrecualifica-
cion laboral percibida (Kim et al., 2021; Sanchez-Car-
dona et al., 2019), pocas demandas laborales desafian-
tes (Reijseger et al., 2013), bajo significado laboral
(Teng et al., 2016; Van Tilburg & Igou, 2012), la in-
fraexigencia en las tareas (Ruiz-Rosa et al., 2020) y ba-
jos niveles de autonomia y apoyo social (Reijseger et
al., 2013).

Por otra parte, se ha encontrado que el aburri-
miento laboral puede traer consecuencias como: bajos
niveles de bienestar fisico y emocional (Harju et al.,
2014; Teng et al., 2016), bajos niveles de desempefio
(Teng et al., 2016), bajos niveles de satisfacciéon laboral
(Kass et al., 2001), ausentismo laboral (Kass et al.,
2001; Schaufeli & Salanova, 2014; Teng et al., 2016) y
alta intencién de abandono (Ruiz-Rosa et al., 2020;
Schaufeli & Salanova, 2014).

Como se ha observado en las definiciones del
constructo, el aburrimiento laboral va mas alla que
solo conceptualizarlo como la monotonia y repeticion
en las tareas (Harju et al., 2014; Reijseger et al., 2013).
Por esta razon, Reijseger et al. (2013) utilizaron el mo-
delo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) de
Schaufeli y Bakker del 2004 con el propdsito de obser-
var y comprender como ciertas caracteristicas del tra-
bajo pueden influir en el bienestar de la persona.

Bakker y Demerouti (2013) explican que todos los
entornos de trabajo y las caracteristicas laborales se
dividen en dos categorias: demandas y recursos labo-
rales. Las demandas laborales son esos aspectos fisi-
cos, psicoldgicos, organizacionales y/o sociales del
trabajo que requieren un esfuerzo sostenido (Deme-
routi et al.,, 2001). Mientras que los recursos laborales
son esos aspectos fisicos, psicologicos, organizaciona-
les y/o sociales que pueden ayudar a reducir las exi-
gencias del trabajo, por lo que estimulan el
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crecimiento y desarrollo personal, y ayudan al cum-
plimiento de los objetivos del trabajo (Bakker & De-
merouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2013). Por tanto,
la teoria propone que los recursos ayudan a disminuir
los efectos nocivos que puede generar altas deman-
das laborales (Bakker & Demerouti, 2013).

Partiendo de la propuesta de la Teoria de Deman-
das y Recursos Laborales, Reijseger et al. (2013) des-
cubrieron que el aburrimiento laboral estaba asociado
con bajas demandas laborales (cantidad de trabajo y
demandas emocionales/mentales) y con bajos recur-
sos laborales (autonomia). Sin embargo, los autores
recalcan que el nivel 6ptimo de demandas y/o recur-
sos laborales va a depender de cada persona en parti-
cular y las destrezas que posean cada uno.

Intencion de Abandono

Mobley (1977) descubrid la intencién de abandono
luego de observar y estudiar qué vinculos interme-
dios se relacionaban con la insatisfaccion laboral y la
decision de abandonar la organizacion. Para Mobley
la intencién de abandono es el proceso cognitivo de
las personas el cual inicia con pensamientos de aban-
dono, a consecuencia de experimentar sentimientos
de insatisfaccion, que lo conducen a la conducta de
abandono. Por tanto, lo considera como el ultimo
paso de una secuencia de pensamientos y procesos
que llevan al empleado abandonar su trabajo (Mobley
et al., 1978).

Por otra parte, diversos autores definen la inten-
cion de abandono como la probabilidad subjetiva de
que un empleado abandone la organizacion en un fu-
turo cercano, sin embargo, no necesariamente lo lleva
a un hecho real de abandono (Garcia et al., 2012). De
modo similar, Wang et al. (2017) mencionan que la in-
tencion de abandono organizacional refleja la tenden-
cia, la voluntad y el plan de partida de la organiza-
cion. Asimismo, Xiaojun y Yiwen (2021) lo definen
como el estado psicoldgico de un individuo antes de
terminar su relacion con la organizacion.

Se ha encontrado en diversos estudios que la in-
tencion de abandono se relaciona positivamente con
diversas variables, entre ellas se destacan: el aburri-
miento laboral (Chillakuri, 2020; Ruiz-Rosa et al.,
2020), las demandas laborales psicoldgicas (Ruiz-
Rosa et al., 2020; Simard & Parent-Lamarche, 2021),
conflicto familia-trabajo (Steil et al., 2019), estrés y
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“burnout” (Abate et al., 2018; Kaur et al., 2013; Rosario
et al.,, 2018; Thu Suong, 2020), y la insatisfaccion labo-
ral (Abate et al., 2018; Thu Suong, 2020). Por otro lado,
se relaciona negativamente con la satisfaccion laboral
(Kaur et al., 2013; Steil at al., 2019), el engagement en
el trabajo (Parent-Lamarche, 2022; Rosario et al., 2018;
Ruiz-Rosa et al., 2020; Xiaojun & Yiwen, 2021), el ca-
pital psicologico (Wang et al., 2017), apoyo organiza-
cional percibido (Cho et al., 2009; Steil et al., 2019),
compromiso organizacional (Cho et al., 2009; Steil et
al., 2019), y bienestar en el trabajo (Steil et al., 2019).

A pesar de que la mayoria de las investigaciones
discuten sobre cudles son los antecedentes que llevan
a que una persona pueda experimentar o no esa in-
tencion de abandonar la organizacion, es importante
considerar las consecuencias que trae consigo el de-
seo de abandonar la organizacién. Se ha encontrado
que una de las consecuencias directas de la intencién
de abandono es la rotacion de personal (Fuchs, 2021;
Parent-Lamarche, 2022; Wang et al.,, 2017), presen-
tando una relacion alta positiva significativa entre
ellas (Fuchs, 2021). Por otra parte, se ha encontrado
otras consecuencias notables como: bajo desempeno
laboral (Thu Suong, 2020), comportamiento desviado
del empleado (Sharma & Namburdini, 2015) y ausen-
tismo laboral (Sudha, 2021). Sin duda alguna, puede
quedar interrogantes sobre cuales otras consecuen-
cias pueden surgir en el contexto organizacional a
raiz de cuando un empleado tenga la intencion de
abandonar la organizacion.

En la busqueda de entender el proceso de la inten-
ciéon de abandono, Mobley (1977), diseha su primer
modelo sefialando que la insatisfaccién laboral no
conduce directamente en la renuncia de los emplea-
dos, sino que hay una serie de pasos que sirven de
intermediarias dentro del proceso cognitivo y del
comportamiento en el proceso de rotacion, entre ellas
la intencién de abandono. De manera que, el pensa-
miento de renunciar viene después de haber experi-
mentado insatisfaccion laboral; por lo que la inten-
cién de abandono, junto con otros pasos, es el tltimo
escalon para la renuncia real (Mobley, 1977).

Posteriormente, Mobley et al. (1979) amplia su
modelo del proceso de rotaciéon de empleados, inten-
tan identificar otros factores que incidan a que un in-
dividuo inicie con el proceso de abandonar o perma-
necer en la organizacion. En otras palabras, se enfoca
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en los antecedentes de la intencién de abandono. Este
modelo considera como los determinantes principa-
les de la intencién de abandono a: 1) la satisfaccion/in-
satisfaccion laboral; 2) la atraccion y utilidad del tra-
bajo actual; y 3) la atracciéon y utilidad de trabajos al-
ternativos (Mobley et al., 1979). Al mismo tiempo,
Mobley et al. (1979) explican que existen otras varia-
bles (e.g. percepcion individual sobre el trabajo) que
pueden moderar la relacién de la intencién de aban-
dono con las determinantes principales antes mencio-
nadas. Por lo antes mencionado, es que el autor enfa-
tiza que la influencia de las variables sera a través de
las percepciones individuales, expectativas y valores
de la persona (Mobley et al., 1979).

Planteamiento del Problema

Alguna vez te has preguntado, ;por qué hay per-
sonas que se aburren o renuncian a su trabajo, mien-
tras hay otras que les encanta y estan motivadas para
realizar el mismo? Es una situacién que hemos obser-
vado durante afios en diferentes espacios de trabajo.
Sin embargo, esta cuestion solo lleva a sefalar un as-
pecto, jcon qué cuenta el empleado en su entorno la-
boral para pensar en irse o quedarse?

La Teoria de Demandas y Recursos Laborales (Ba-
kker & Demerouti, 2013) puede ser de utilidad para
poder explicar cdmo el vinculo de las demandas y re-
cursos laborales pueden generar respuestas psicolo-
gicas que anteceden la intencion de abandono. Esta
teoria senala la importancia de mantener un balance
entre las demandas y recursos laborales. Se ha demos-
trado que, al mantener un balance entre ellas, ayu-
dara a que la persona se sienta retado positivamente
y perciba significado en su trabajo (Bakker & Deme-
routi, 2013). Por tanto, cuando una persona logra te-
ner los recursos necesarios para poder trabajar con las
demandas laborales, estos recursos lo llevan a experi-
mentar un proceso motivacional (Ruiz-Rosa et al,,
2020). Incidiendo a que el empleado tenga mayores
niveles de engagement, lo que conlleva una reduc-
cién a la intencion de abandono (Parent-Lamarche,
2022; Ruiz-Rosa et al., 2020). Mientras que, bajos ni-
veles de demandas son precursores del aburrimiento
laboral y la intenciéon de abandono organizacional
(Ruiz-Rosa et al., 2020). Por tanto, proponemos que el
aburrimiento laboral servird de mecanismo psicolo-
gico para vincular la sobrecualificacion y la intencion
de abandono organizacional.
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Pregunta de Investigacion

Por todo lo antes mencionado, es que a través de
esta investigacion se pretende explorar la relacion en-
tre la sobrecualificacién laboral con la intencién de
abandono. Ademas, observar el efecto mediador que
tiene el aburrimiento laboral en esta relacion. La cual
responderd la siguiente pregunta: ;Puede el aburri-
miento laboral mediar la relacion entre la sobrecuali-
ficacion laboral y la intencién de abandono organiza-
cional en una muestra de empleados en Puerto Rico?

Hipatesis
H1: La relacién entre la sobrecualificacion laboral
y la intencién de abandono organizacional estd

parcialmente mediada por el aburrimiento laboral
(Ver Figura 1).

Figura 1
Modelo hipotetizado

Aburrimiento
Laboral

Intencién de
Abandono
Oreanizacional

Sobrecualifica-

cion Laboral

METODO
Disefio de Investigacion

El disefio de este estudio comprende de un anali-
sis cuantitativo no experimental transversal correla-
cional con datos secundarios donde no se manipula-
ron las variables de Rodriguez-Montalban et al.
(2020). Hernandez-Sampieri et al. (2014) mencionan
que los estudios correlacionales se utilizan para eva-
luar el grado de asociacion (relacion) que existe entre
dos 0 mas variables en una muestra o contexto en par-
ticular. Por su parte, el analisis de datos secundarios
implica la revision de documentos, registros publicos,
archivos fisicos o electrénicos como bases de datos de
estudios que ya fueron recopilados por otros investi-
gadores (Hernandez-Sampieri et al., 2010).

Participantes

Como muestra de este estudio, se utilizaron los
participantes de la investigacion de Rodriguez-
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Montalban et al. (2020). Para dicho estudio, los inves-
tigadores usaron como criterio de inclusién que; los
participantes debian tener 21 afios o mas, ser residen-
tes en Puerto Rico, saber leer y escribir en espariol y
estar trabajando al momento del estudio.

La muestra del estudio de Rodriguez-Montalban
et al. (2020) fue de 400 participantes. De esta muestra,
€l 59.0% (n =236) de los participantes indic6 pertene-
cer al género femenino, mientras que el 41.0% (n =
164) pertenece al género masculino. Las edades osci-
laron entre 21 a 75 afios (M = 36.23, DE = 11.40). En
cuanto a la preparaciéon académica un 9.0% (n = 36)
respondié poseer diploma de escuela superior, un
8.8% (n = 35) cursos técnicos, un 9.5% (n = 38) créditos
universitarios, un 39.0% (n = 156) bachillerato, un
20.3% (n = 81) maestria, un 5.0% (n = 20) doctorado y
un 1.0% (n = 4) respondid poseer otro tipo de prepa-
racion académica completada. En relacién con el ni-
mero de afios que llevan los participantes trabajando
para su organizacion la misma fluctudé entre menos
de un afio a 50 afios (M =13.55, DE = 10.17). Respecto
al tipo de organizacion la mayoria de la muestra in-
dico trabajar en empresas del sector privado 71.0% (n
= 284), principalmente del 4rea de servicios 28.5% (n
=114) seguido por el area de educacion 23.0% (n = 92).
En términos de empleo, el 72.3% (n = 289) de los par-
ticipantes inform¢ tener un contrato a tiempo com-
pleto. Del total de la muestra, un 24.3% (n = 97) reali-
zaba tareas de supervision.

Instrumentos

Cuestionario de Datos Generales. En este cuestio-
nario se solicitd a los participantes informacion refe-
rente al género, edad, preparaciéon académica, nu-
mero de afios trabajando, tipo de organizacién donde
trabaja, tipo de industria para la cual trabaja, si realiza
tareas de supervision, y tipo de contrato que tiene con
la organizacion.

Escala de Sobrecualificacion Laboral. Esta escala
fue diseniada por Rodriguez Montalban et al. (2022) y
esta compuesta por seis items que explican la expe-
riencia psicoldgica de la sobrecualificacion laboral
percibida en dos dimensiones (necesidades del
puesto y exceso de recursos). Los mismos tienen un
formato de respuesta Likert de seis puntos que va
desde 0 (totalmente en desacuerdo) a 6 (totalmente de
acuerdo). Un ejemplo de reactivo de esta escala es:
“Tengo mds conocimiento del que necesito para hacer este
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trabajo”. Esta escala cuenta con un indice de fiabilidad
alfa de Cronbach de .80 en la dimension de necesida-
des del puesto y de .82 en la dimension de exceso de
recursos (Rodriguez Montalban et al., 2022).

Escala de Aburrimiento Laboral. Esta escala fue
desarrollada por Martinez-Lugo y Rodriguez-Mon-
talban (2016). La misma esta compuesta por ocho
items con un anclaje de respuesta Likert que fluctiia
desde 0 (totalmente en desacuerdo) hasta 6 (total-
mente de acuerdo). Un ejemplo de item: “Me siento
aburrido en mi trabajo”. Tiene una confiabilidad de .97
(Martinez-Lugo y Rodriguez-Montalban, 2016).

Escala de Intencién de Abandono Organizacional.
Esta escala fue disefiada por Rodriguez et al. (2014) y
esta compuesta por cuatro reactivos, los cuales tienen
un formato de respuesta Likert de seis puntos que va
desde 0 (totalmente en desacuerdo) a 6 (totalmente de
acuerdo). Un ejemplo de reactivo de esta escala es:
“Pienso constantemente en irme de esta organizacion”.
Esta escala cuenta con un indice de fiabilidad alfa de
Cronbach de .92 (Rodriguez-Montalban et al., 2022).

Procedimientos Generales

Debido a que este estudio fue disefiado para utili-
zar datos secundarios, se le solicité permiso al autor
principal del estudio, el Dr. Ramén Rodriguez Mon-
talban, para el uso de la matriz de datos de su estudio
con las escalas antes mencionadas. La investigacion
del Rodriguez-Montalban el al. (2020) cuenta con la
aprobacién del Comité de Etica en la Investigacién
(IRB, sus siglas en inglés) de la Universidad Albizu
(Protocolo Spring 20-18). Al obtener el permiso por
parte del investigador, se realizaron el andlisis de las
variables sociodemograficas de los valores que le
otorgaron los participantes en los items. Una vez se
obtuvo la aprobacion por parte del Comité para la
Etica en la Investigacién (IRB) de la Universidad Al-
bizu, se procedid a realizar los analisis estadisticos
pertinentes de las tres variables utilizando el pro-
grama IBM SPSS Statistics (version 29).

Andlisis de Datos

Para cumplir con los objetivos de este estudio, se
realizaron analisis de tipo descriptivo (porcentajes,
medias y desviaciones estandar) de los datos sociode-
mograficos. Luego se procedi6 con el andlisis de co-
rrelacion, y de mediacion basada en regresion de los
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datos de la matriz utilizando el programa estadistico
IBM SPSS Statistics (v. 29) y el modulo PROCESS.

RESULTADOS

Una vez se recopilaron los datos, se analizaron las
frecuencias y porcentajes para las variables sociode-
mograficas del estudio. Para las variables de sobre-
cualificacién laboral, aburrimiento laboral e intencion
de abandono se realizaron andlisis descriptivos (me-
dia y desviacion estandar), analisis de correlacion de
Pearson y analisis de confiabilidad de Cronbach (ver
Tabla 1). Tal y como se esperaba, todas las correlacio-
nes fueron significativas (p < .001) y en la direccion
esperada.

Para poner a prueba nuestra hipétesis, se realizé
un andlisis de mediacién basado en regresion para
examinar si el aburrimiento laboral media la relacion
entre la sobrecualificacion laboral y la intencion de
abandono (ver Figura 1). Los resultados indican que
para el path 4 hay un modelo adecuado, F (1, 398) =
181.14, p <. 001 que logra explicar un 31% de la va-
rianza. Podemos observar que la sobrecualificacion
laboral predice significativamente el aburrimiento la-
boral, b =.56, p <.001. Por otra parte, en el modelo con
el path by ¢’ se obtuvo un ajuste adecuado del modelo
F (2,397)=132.15 p <.001, logrando una varianza ex-
plicada de 40%. De lo antes mencionado, se puede ob-
servar que en el path ¢’ la sobrecualificacién laboral
predice significativamente la intenciéon de abandono
cuando el aburrimiento laboral se encuentra en el mo-
delo, b = .20, p <.001. Ademas, en el path b se observo
que el aburrimiento laboral predice significativa-
mente la intencién de abandono organizacional b =
50, p <.001.

En cuanto al path ¢, se encontré un modelo con un
ajuste adecuado F (1, 398) = 117.43 p < .001, logrando
una varianza explicada de 23%. Por tanto, se pudo ob-
servar que cuando el aburrimiento laboral no esta en
el modelo, la sobrecualificacion laboral predice signi-
ficativamente la intencién de abandono organizacio-
nal, b = .23, p < .001. Finalmente, los resultados nos
indican que existe un efecto indirecto significativo de
la sobrecualificacion laboral con la intencion de aban-
dono organizacional a través del aburrimiento laboral
b=.28 95% CI[0.21, 0.35].
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Tabla 1
Alfa de Cronbach (o), medias (M), desviaciones estindar (DE) y correlaciones (N=400)
Variable a M DE 1 2 3
1. Sobrecualificacion laboral .88 3.11 1.31 -
2. Aburrimiento laboral .95 20.25 14.22 .56 -
3. Intencién de abandono organizacional .88 10.64 6.89 48 .61 -

Nota. Todas las correlaciones fueron significativas con un valor de p <.001.

Figura 2
Modelo de Mediacion
R'=31%
Aburrimiento
Laboral
R =40%
b=.50,p <.001
b=.56, p<.001

Intencion de
Abandono
Organizacional

Sobrecualifica-

b=.23.p<.001
cién Laboral >

Efecto Indirecto = .28

DISCUSION

El objetivo principal del estudio fue analizar el rol
mediador del aburrimiento laboral en la relacion en-
tre la sobrecualificacion laboral y la intencién de
abandono organizacional en una muestra de emplea-
dos en el contexto puertorriquefio. Ademads, el mo-
delo de esta investigacion demuestra la sobrecualifi-
caciéon laboral como predictor de la intenciéon de
abandono organizacional. Los resultados obtenidos
apoyan las hipdtesis de esta investigacion.

Implicaciones Tedricas y Practicas

Esta investigacion trae consigo implicaciones teo-
ricas y practicas en varias maneras. Primero, esta in-
vestigacion estudia el rol predictor que tiene la sobre-
cualificacion laboral sobre la intencién de abandono.
La mayoria de las investigaciones analizan variables
que surgen en el contexto laboral como antecedentes
y predictores de la intenciéon de abandono organiza-
cional como el aburrimiento laboral (Chillakuri, 2020;
Ruiz-Rosa et al., 2020), demandas laborales psicologi-
cas (Ruiz-Rosa et al., 2020; Simard & Parent-Lamar-
che, 2021), y estrés y burnout (Abate et al., 2018 & Ro-
sario et al., 2018). Por lo que este estudio trae consigo
evidencia que diferencias individuales como la for-
macioén, habilidades y experiencias que la persona
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posee puede traer consigo la intencién de abandono
si el individuo percibe estar sobrecualificado para el
puesto. Esto dando apoyo a investigaciones previas
que han estudiado esta relacion (Biaobin et al., 2021;
Erdogan & Bauer, 2009).

Segundo, este estudio contribuye entender cémo
el rol mediador que el aburrimiento laboral explica la
relacion de la sobrecualificacion laboral con la inten-
cién de abandono organizacional. Por tanto, esta in-
vestigacion valida que cuando un individuo percibe
que esta sobrecualificado para el puesto los lleva a ex-
perimentar el aburrimiento laboral, trayendo como
consecuencia tener la intencion de abandonar la orga-
nizacién. Sin embargo, podria haber otras variables
latentes que expliquen esta relacion (e.g. apoyo orga-
nizacional percibido, autonomia, engagement, lide-
razgo, etc).

Por ultimo, robustece como la Teoria de Deman-
das y Recursos Laborales (Bakker & Demerouti, 2013)
puede ser utilizada como fundamentacion tedrica
para explicar las relaciones de las variables desde una
perspectiva empirica, asi como para conocer los pro-
cesos psicoldgicos que se manifiestan. Los resultados
de este estudio muestran correlaciones significativas
entre las demandas laborales (percepcion de estar so-
brecualificado para su puesto y falta de retos) con la
intenciéon de abandono. Los hallazgos en esta investi-
gacion apoyan el que cuando un empleado percibe
estar sobrecualificado para el puesto que trabaja, el
aburrimiento laboral se manifiesta como respuesta
afectiva, acarreando consigo consecuencias negativas
como la intencién de abandono organizacional. De
esta manera, da inicio con el proceso donde la per-
sona busca abandonar la organizacién en un futuro
cercano.

Siguiendo la linea de nuestra fundamentacion teo-
rica y de investigaciones previas, la evidencia de-
muestra que cuando una persona logra tener los
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recursos necesarios para poder trabajar con las de-
mandas laborales, estos recursos lo llevan a experi-
mentar un proceso motivacional (Ruiz-Rosa et al,,
2020), fomentando un efecto motivante que logra re-
ducir la intencién de abandono (Bakker et al., 2003;
Schaufeli & Bakker, 2004). Por tanto, recursos labora-
les como la variedad de destrezas que posea un indi-
viduo puede amortiguar el impacto que las deman-
das laborales puedan generar en la persona, logrando
asi un balance entre las demandas y los recursos la-
borales (Bakker et al., 2023). Sin embargo, Reijseger et
al. (2013) descubrié que la falta de retos (demandas)
en el trabajo puede llevar a un empleado a sentirse
aburrido lo que generara sentimiento de insatisfac-
cion laboral. Por tanto, estos empleados que se sien-
tan aburridos veran la intenciéon de abandono como
un escape a su realidad en el trabajo (Ruiz-Rosa et al.,
2020). Por consiguiente, estos resultados pueden ser
un punto de partida para que las organizaciones
desarrollen e implementen estrategias para que un
empleado que perciba estar sobrecualificado pueda
lograr encontrar un balance entre sus tareas, evitando
que se sienta aburrido y decida abandonar la organi-
zacion.

Esta investigacion provee una idea de qué iniciati-
vas pueden realizar las organizaciones para lograr
que un empleado no decida abandonar la organiza-
cion. Se evidencia que, si las organizaciones no utili-
zan los recursos personales necesarios (e.g. compe-
tencias) para que un empleado que se perciba estar
sobrecualificado pueda desarrollar, aplicar y ejercer
su conocimiento, destrezas y/o habilidades en sus ta-
reas, el mismo puede experimentar aburrimiento la-
boral lo que trae consigo la intencién de querer aban-
donar la organizacién en un futuro cercano. Por tanto,
la carencia de exigencias laborales genera sentimien-
tos de malestar e insatisfaccién, trayendo como con-
secuencias buscar otras opciones de empleo.

Limitaciones y Fortalezas

Esta investigacion trae consigo algunas limitacio-
nes, sin menospreciar o desfavorecer las contribucio-
nes que este estudio ofrece en el mundo laboral. Es
importante mencionar que en este estudio no se co-
noce si el aburrimiento laboral es tinica y exclusiva-
mente por la percepcion de sobrecualificacion que
tiene la persona en base de su educacidn, experiencia
y/o habilidades/destrezas. Por consiguiente, podria
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haber otras variables latentes que influyan en esta re-
lacién que no se esté tomando en consideracion. Este
estudio se enfoca en auscultar la relacion entre las va-
riables, pero para un futuro se podria abundar mas,
trayendo consigo otras variables como el significado
de las tareas o la autonomia.

Otra limitacion de este estudio es que la muestra
en el estudio original se seleccioné por disponibili-
dad, lo que esta técnica no permite generalizar mads
alla de los resultados de la muestra obtenida. Sin em-
bargo, la muestra fue una heterogénea y diversa en
caracteristicas sociodemograficas.

Futuras Lineas de Investigacion

Entre las posibles futuras investigaciones en el
contexto puertorriquefio con esta relacion seria explo-
rar otros factores organizacionales que puedan me-
diar o moderar esta relacion entre la sobrecualifica-
cion laboral y la intencion de abandono. Entre las po-
sibles variables podrian ser: significado de las tareas,
autonomia, engagement, orientacion a metas, satis-
faccion laboral, entre otras. Por otra parte, para un fu-
turo se podria estudiar las implicaciones sobre la so-
brecualificacion laboral percibida en contextos grupa-
les. Las investigaciones que fueron encontradas se en-
fatizan en nivel individual de este fenémeno, pero se
podria auscultar las implicaciones y consecuencias
que pueda tener la sobrecualificacién laboral de un
individuo en los equipos de trabajo. Por tltimo, como
linea futura de investigacion se podria evaluar algu-
nas posiciones profesionales (e.g. médicos, abogados,
psicologos, ingenieros, entre otros) para auscultar po-
sibles realidades de estas profesiones en el contexto
actual laboral puertorriquefio y su relacién con la
fuga de profesionales que se ha estado observando en
los ultimos afos.

CONCLUSION

Cada vez son mas las situaciones que atraviesan
las organizaciones en Puerto Rico y que afectan al re-
curso humano que se encuentra laborando. Cuestio-
namientos tales como: ;Para qué estudié€? ; Acaso con-
seguiré un trabajo acorde con mi experiencia? Pre-
fiero renunciar a estar en un lugar de trabajo que no
hago nada. Son expresiones que se dan porque la ac-
tual crisis, laboral y econdmica, lleva a las personas a
estar en puestos de trabajo donde las tareas no los re-
tan cognitivamente por la sencilla razén de tener un
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empleo donde los ayude a sobrevivir estos tiempos
(Liu & Wang, 2012; Sanchez-Cardona et al., 2019; San-
chez-Sellero et al., 2013).

Sin embargo, se ha podido demostrar en este estu-
dio que estar en puestos donde el empleado se per-
ciba sobrecualificado para el mismo, puede traer con-
sigo un problema de sobrecualificacion laboral y no
en mejoras en la productividad (Sanchez-Sellero et
al., 2013), trayendo consecuencias negativas como la
intenciéon de abandono y el aburrimiento laboral. Por
tanto, a pesar de que, tener un empleado sobrecuali-
ficado podria ayudar a las organizaciones con un ma-
yor desempeno en las tareas, debemos conocer que no
todo lo que brilla es oro. Porque cuando el empleado
no siente que es retado cognitivamente o no puede
utilizar sus cualificaciones debidamente en sus tareas,
puede llegar a experimentar aburrimiento laboral o
tener la intencién de abandono, lo que a su vez podria
llevar a la renuncia y afectar a la organizacion.
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