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RESUMEN

La importancia del Compromiso organizativo como constructo se debe a que es uno de los elementos
fundamentales sobre los que se sustenta la estrategia organizativa. El deseo de permanencia de los
individuos y la reduccion de la intencion de abandono, facilitaran la implantacion y desarrollo estratégico,
por tanto la consecucion de los objetivos y metas. Bajo el marco de las organizaciones sin animo de lucro

pretendemos delimitar el significado del término y sus dimensiones.
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ABSTRACT

The relevance of Organizational Commitment as a concept to be researched is due to be its role in the
implementation of strategic management in the organization enviroment. The wish of permanence of
workers and the non intention of leaving imply a favorable effect in the strategic implementation and
development, and as a consecuence, also arise the possibility of attainment of mission and objectives. In

the Non Profit Organizations frame we tried to define this concept and its dimensions..
KEY WORDS: Organizacional Commitment, Non Profit Organizations, Volunteers.

1. INTRODUCCION

El compromiso organizativo ha sido un topico investigado extensamente cuyo interés deriva del hecho de
estar asociado a algunos de los principales resultados organizacionales como el desempeiio, la
satisfaccion laboral, el absentismo, las bajas tasas de rotacion del personal, la moral o la eficacia
organizativa (de Cotis y Summers, 1987; Griffin y Baterman, 1986; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer y
Allen, 1991; Morrow; 1983; Mowday, Porter y Steers, 1982; Reichers, 1985; Schein, 1970; Steers, 1977).
Aunque el volumen de investigaciones es amplio, existe disparidad en cuanto a los resultados obtenidos y

sobre las direcciones tomadas.

La revision bibliografica nos permite establecer el marco tedrico bajo el cual intentaremos desglosar las
distintos aspectos que determinan la naturaleza del vinculo, desarrollandolo en torno a las principales
dimensiones recogidas en los trabajos previos Nuestro objetivo final consiste en intentar realizar una
aportacion que favorezca en cierta manera el esclarecimiento del término compromiso organizativo y
facilitar a las Organizaciones No Lucrativas (ONL) una medida que les permita analizar la capacidad de
retencion de los trabajadores y voluntarios, o si dicho vinculo es consistente para todos los grupos de

interés participantes.
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2. DELIMITACION DEL CONCEPTO

A lo largo de las cuatro ultimas décadas el compromiso organizativo ha sido definido y medido de
distintas maneras, aunque existe una creencia generalmente aceptada de que el compromiso es un
concepto positivo tanto para los trabajadores como para la organizacion (Mowday; 1998: 388). Sin
embargo, la falta de consenso en la definicidn no supone la carencia de un corpus comun que permita
diferenciarlo de otros constructos relacionados, como la satisfaccion, motivacion, implicacién’ (Kou-

Tsai, L.; Ronald, N., 1994: 100).

La diferencia con respecto a la satisfaccion laboral del compromiso, desde el punto de vista organizativo,
es que se trata de un constructo mas global, reflejando una respuesta afectiva general a la organizacion
como un todo, mientras que la satisfaccion laboral esta intrinsecamente ligado a un puesto de trabajo y a
ciertos aspectos laborales (Backer y Backer, 1999). De ahi que el compromiso enfatice en aspectos
asociados a la organizacion, como son las metas y valores, mientras que la satisfaccion laboral se centra
en aspectos del entorno de trabajo donde el empleado desarrolla su actividad (Mowday et al., 1974: 226)
El compromiso es algo mas estable en el tiempo, sin embargo la satisfaccion laboral muestra reacciones

inmediatas a aspectos tangibles y especificos de las tareas desarrolladas y del entorno de trabajo.

En relacion con la motivacion ambos tienen en comun el estar relacionados con un esfuerzo realizado por
los individuos, sin embargo el compromiso infiere a un individuo el deseo para realizar un esfuerzo
mayor, mientras que la motivacién confiere el significado que el individuo empleard para realizar un
mayor esfuerzo (Sager y Johnston, 1989). La motivaciéon es un comportamiento sistematico que es
dirigido hacia una meta. (Steers y Porter, 1987: 6-7). La implicacion laboral ha sido definida como el
estado mental que refleja el grado de identificacion psicoldgica del individuo con su trabajo. Al igual que

sucede con la satisfaccion, ambos constructos estan asociados a un trabajo de forma especifica.

Llegados a este punto, la idea diferencial que le confiere identidad y sobre la que se centra el sentido del
término parece indicar que se trata de una vinculacion del individuo, dentro del marco de la
organizacion, llevando asociada una disminucion de la intencion de abandono. El sentido global del
Compromiso es la vinculaciéon de una persona hacia un objeto (metas, cambio, organizacion...), aunque
no existe unanimidad en torna a la naturaleza de dicha vinculacion, lo que ha generado diferentes

aportaciones que amplian el sentido del término.

Cuadro 1. Definiciones de compromiso

Autor Definicion

El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de inversiones para
Becker (1960) el mantenimiento de ciertos intereses, permanece con una consistente linea de
actuacion.

Mowday, Porter, y Steers,
(1982) Mowday, Steers, Porter,
(1978) Mowday et al (1979)

Mowday et al (1998)

Compromiso organizativo es la fuerza con la un individuo se identifica con una
organizacion en particular y su implicacion en ella.

! Para evidencia empirica de la distincién entre implicacién laboral, satisfaccion y compromiso organizativo, véase
Brooke, Russell, Price (1988) Mowday et al (1979, 1982), Tett y Meyer (1993)
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...una actitud u orientacién hacia la organizacion la cual vincula o anexiona la

Sheldon (1971) identidad de la persona a la organizacion.

La totalidad de presion normativa para actuar en un sentido que se corresponde

Wiener (1982) con las metas y objetivos de la organizacion.

Vinculo psicologico sentido por una persona hacia una organizacién, que
O’Reilly y Chatman, (1986) reflejara el grado con el cual el individuo interioriza o adopta caracteristicas o
perspectivas de la organizacion.

Allen y Meyer, (1990) Estado psicologico que ata al individuo a una organizacion

Mathieu y Zajac, (1990) Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacion

Morris y Sherman, 1981 Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacion y un individuo.
Salancik (1977) Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus acciones y a

través de ellas a unas creencias que a su vez sustentan esas actuaciones.

Dwyer; Oh. (1987) El compr(_)miso como promesa imph’ci?a o explicita entre los compaifieros del
intercambio, de cara a mantener la relacion.

Fuente: elaboracion propia

Podemos observar que para todos los autores el compromiso supone una vinculacion que implica o bien
un comportamiento o una actitud, siendo necesario que dicho vinculo conlleve un comportamiento en un
particular sentido de actuacion o una actitud positiva hacia una organizacion que predisponga al individuo
a comportarse de tal manera que beneficie a la entidad (Meyer y Herscovitch, 2001:301).
Consideraremos el compromiso organizativo como la fuerza con la que un individuo se siente vinculado a

una organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accion relevante para la organizacion.

En el desarrollo del estudio del concepto del Compromiso se ha presentado division de opiniones en torno
a la naturaleza del constructo (actitudinal vs. comportamental) y a sus dimensiones (constructo

unidimensional vs. multidimensional).

La evolucion en los estudios y una ampliacion del concepto mediante la posibilidad de diferentes enlaces
con la organizacion ha planteado la multidimensionalidad del término. La multidimensionalidad del
constructo Compromiso Organizativo es una de las cuestiones que mayor controversia ha generado; esta
pluralidad de opiniones es debida a la evolucidon que ha sufrido el término pasando a ampliarse la nocion
del mismo hasta el concepto que suponen los diferentes vinculos creados entre el individuo y la

organizacion que generan el deseo de permanencia en ella.

Cuadro 2. Evolucién del concepto Compromiso Organizativo

AMPLITUD ) )
AUTOR APLICACION EMPIRICA
CONCEPTO
Lyman, Steers, Mowday, (1974); Mowday et al. (1979); Morris,
Unidimensional: Sherman (1981), Angle, Perry (1983); Stumpf, Hartman (1984);
Compromiso Porter et al. (1979) | Lincoln, Kallenberg (1985), Curry, Wakefield, Price, Mueller (1986);
Afectivo Jonhston et al. (1987); Pierce, Dunham (1987); Michaels et al.

(1988);

Compromiso Afectivo | Meyer y Allen (1984)

Doble dimension: .
y Continuo Mathieu y Zajac (1990)

3592



Ayala Calvo, J.C. y grupo de investigacion FEDRA Conocimiento, innovacion y emprendedores: Camino al futuro

-Compromiso en Angle y Perry (1981)
valores y compromiso
de permanencia Mayer y Schoorman (1992, 1998)

Triple Compromiso Afectivo,

Dimension: Continuo y Normativo Allen y Meyer (1990)

Compromiso de )
conformidad, Modelo de O’Really y Chatman (1986)

Identificacion e | Harris, Hirschfeld, Field y Mossholder (1993)
Internalizacion

Compromiso Afectivo,

Moral y Continuo Jaros et al. (1993)

Compromiso Moral,
Calculativo y Penley y Gould (1988)
Alienante

Fuente: elaboracion propia

Desde el punto de vista practico la volumen de literatura asociada con el compromiso organizativo y las
dispares interpretaciones dadas al término nos hace replantearnos su significado y especialmente dentro
del a&mbito de las organizaciones sin &nimo de lucro y especialmente desde el tratamiento especial dado a

los voluntarios.

La justificacion que damos a este tratamiento es: 1)se trata de organizaciones que poseen un fuerte
sentido de servicio y una filosofia propia “sin animo de lucro” lo cual genera unos valores explicitos,
2)como “transformadoras de personas” son intensivas en mano de obra, 3) parte del factor humano no
recibe una remuneraciéon econdmica como contraprestacion, 4) y la mayoria presenta problemas

financieros que generan incertidumbre frente al desarrollo de la actividad en el futuro.

A partir de estas peculiaridades y de los diferentes vinculaciones que pueden generarse entre el individuo
y la organizacidn, asi como las diferentes relaciones con otras variable, plantearemos nuestra definicion

del Compromiso Organizativo en el ultimo apartado.

3. ANTECEDENTES Y CONSECUENCIAS DEL COMPROMISO
ORGANIZATIVO

La segunda rama de investigacion que se centra en el compromiso organizativo ha dirigido sus esfuerzos
en determinar cual es el proceso de generacion, las variables causantes o antecedentes, las variables

asociadas y las consecuencias del compromiso.

Steers” (1977) realiza una de las primeras investigaciones donde aparecen reflejadas las relaciones entre
el compromiso y algunas variables sobre resultados individuales como absentismo, rotacion y desempefio
(job performance). Este estudio pionero es quizas el prototipo que ha influido sobre investigaciones

realizadas con posterioridad (Mowday, 1998:391).

2 El autor genera un marco de analisis de los antecedentes del compromiso determinado por los siguientes factores: caracteristicas
personales, caracteristicas de relacionadas a los roles, y experiencias laborales. Hunt, Chonko, Word (1985) sefialan como
antecedentes del modelo atributos personales, inversiones personales, variables de socializacion previa, comportamiento de
busqueda de trabajo, relaciones laborales y caracteristicas del trabajo. Las consecuencias las aglutinan en torno a cuatro grupos:
satisfaccion, performance, rotacion, absentismo.
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El volumen de trabajos que analizan las relaciones entre el compromiso organizativo y otras variables es
extenso, aunque se continlia abriendo nuevas vias de investigacion para tratar de dilucidar el contexto del
término. Hasta hace poco tiempo la teoria sobre el compromiso organizativo y la investigacion en torno a
¢él se centraba en las consecuencias relevantes para los encargados de la Gestion de los Recursos
Humanos, pero actualmente existe un cuerpo creciente de investigaciones cuyo objetivo es determinar las
relaciones entre el Compromiso y las repercusiones principales para los trabajadores (como el estrés y el

conflicto trabajo-familia).

Sin pretender ser exhaustivos en el andlisis expondremos brevemente algunos resultados obtenidos en
diversas investigaciones, aunque uno de los principales inconvenientes es la utilizacion de distintas
escalas de medicion del compromiso organizativo, por lo que los resultados no son comparables entre los
estudios realizados. Otro de los problemas presentados es la multitud de variables y diferentes notaciones

que aparecen en las distintas investigaciones, generando una mayor confusion.
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Cuadro 3. Estudios sobre el compromiso

AUTORES

ESCALA

VARIABLES

RESULTADOS

Porter et al (1974)

0OCQ (15 items)

Satisfaccion (global, compaiieros, supervision, trabajo,
remuneracion y promocion)

Muestran una relacion positiva entre el compromiso y
todas las subescalas de la satisfaccion, aunque con mayor
intensidad con respecto a la satisfaccion con el trabajo

Mowday et al
(1979)

OCQ (15 items)

Job involvement, career satisfaction, job satisfaction

Relacion positiva con Job involvement y en menor grado
con Career satisfaction.

Morris y Sherman | OCQ Antecedentes: Explicativas del nivel de compromiso excepto
1981 i . . . ambigiiedad de roles. Positiva con sentido de capacidad,
( ) - Caracteristicas personales: Edad, Nivel de estudios, sentido guedad de va . . p‘
de capacidad estructura inicial, Edad, Consideracion. Negativa:
’ Conflicto de roles, Nivel de estudios.
- Caracteristicas relacionadas con los roles: conflicto de roles,
ambigiiedad de roles,
- Experiencias laborales: consideracion, estructura inicial.
Hunt, Chonko, | Hunt, Chonko, | Antecedentes: Los atributos personales son determinantes del nivel de
Wood (1985 Wood® (1985 . . . . compromiso: edad e ingresos positivamente y nivel de
( ) ( ) -Atributos personales: ingresos, edad y nivel de estudios. P! . g POSIty y iy
(4 items) estudios negativamente. Los resultados muestran una
-Caracteristicas del trabajo (JCI*): variedad, autonomia, | relacion positiva entre las caracteristicas del trabajo y el
identidad, y feedback. compromiso.
Consecuencias: El estudio muestra que el compromiso es un predictor
. ., . . consistente de la satisfaccion (relacion positiva).
-Satisfaccion: sueldo, seguridad en el trabajo, global, carrera. ( P )
Brooke, Russell, | OCQ (9 items) |Ingresos, Rutinizacion, Centralizacion, Justicia distributiva, | Positivamente relacionado con Justicia Distributiva, Work
Price (1988) Conflicto Roles, Work involvement, Responsabilidad familiar. | involvement, Responsabilidad familiar e Ingresos.

* Escala desarrollada que mide el compromiso como el deseo de abandono de la organizacion en funcién de la obtencién de mejoras salariales, mayor libertad creativa, estatus, compatierismo. Adaptacion de las escalas
desarrolladas por Ritzer y Trice (1969) y Hrebiniak y Alutto (1972), basadas en la teoria de Becker (1960).
* Indice de Clasificacion del trabajo (Job Classification Index) es utilizado en este estudio para la medicién de las Caracteristicas Laborales. Escala de medicién dimensiones percibidas del trabajo desarrollada por Sims,
Szilagyi y Keller.( SIMS, H.P.; SZILAGYI, A.D.; KELLER, R.1.(1976): “The measurement of Job Characteristics.” Academy of Management Journal, 21, N°3, pp.123-128.
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Sager y Johnston | OCQ (15 items) |Antecedentes: Edad, Nivel de Estudios, Ingresos, Socializacion | Los resultados obtenidos muestran que la satisfaccion con
(1989) Previa, Alternativas percibidas de trabajo, Comportamiento de | la direccion, la Socializacion Previa y Satisfaccion laboral
busqueda de trabajo, Satisfaccion laboral, Satisfaccion con el | presentan una vinculacion positiva con el compromiso
sistema de promocion, Satisfaccion con la direccion. mientras que el Comportamiento de busqueda de empleo
lo hace negativamente. El compromiso aparece como

Consecuencia: Esfuerzo percibido. . . o
P variable explicativa del esfuerzo percibido.

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro 3. Estudios sobre el compromiso

AUTORES ESCALA VARIABLES RESULTADOS
Hunt, Word, Hunt, Chonko, [Valores Eticos Corporativos Los resultados muestran evidencia de una asociacion
Chonko (1989) Wood (1985) positiva entre los valores éticos corporativos y el
(4 items) compromiso organizativo.
Meyer et al (1989) | Meyery Allen | Performance: El estudio obtiene una relacion negativa entre el
(1984) MgGee . . compromiso continuo y las tres medidas del Performance.
- Performance (compuesto): relaciones con los clientes y | . . . . i
y Ford (987) e - . Lo Sin embargo, el compromiso afectivo estd positivamente
. publicas, elaboracion de informes y comunicacion verbal, . .
Compromiso L. s -, - . relacionado con las medidas del performance. (La
: practicas de administracién y contabilidad, entrenamiento y . . . . .
afectivo y . - L . satisfaccion no correlaciona significativamente con
. direccion del personal, seguimiento de procedimientos y| . .
continuo e . S, . ninguna medida de Performance.)
politicas operativas, y gestion de las tareas rutinarias.
- Performance global.
- Promocion
Tett, Meyer (1993) |OCQ (9y 15 | Satisfaccion y compromiso antecedentes de intencién de |- El compromiso es mejor predictor del turnover que de la
items) abandono y turnover. intencién de abandono con respecto a la satisfaccion.
Dunham, Grube, 0OCQ (15 -Antecedentes Los resultados muestran una relacion positiva entre el
Castaileda (1994 items); Allen . . . S ., |compromiso afectivo con la dependencia de Ia
( : Me e)r’(1990)y Dimensiones  percibidas de - las tareas:  identificacion, or: aIr)lizaci(')n artic\:/i acion de la pdirecci(')n las
y significado, autonomia, variedad de habilidades, feedback rganiz: P p oY
dimensiones de las tareas.
Dependencia de la organizacion La participacion de la direccion estd asociada con el
Satisfaccion profesional compromiso normativo.
Satisfaccion con las oportunidades de promocion y desarrollo | Existe relacion positiva entre la edad y el compromiso
en la organizacion. afectivo y normativo (no aparece recogida la relacion
S L, edad-compromiso continuo).
Participacion de la direccion P )
Edad La antigliedad en el puesto esta relacionada positivamente
a con las tres dimensiones del compromiso.
Antigliedad
Ariza, J.A. (1997) Cook y Wall  [Poder: coercitivo, remunerativo, legitimo, experto y referente. | Evidencia empirica de relacién positiva del compromiso

organizativo con Poder (experto, remunerativo y
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(1980)

IAlienacion laboral
Identificacion

Eficacia percibida: estatica y dinamica.

Ajuste entre nivel de educacion y actividad

referente), percepcion de la eficacia de la organizacion, el
ajuste. Factores que afectan negativamente son el grado de
alienacion y coercitivo.

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 3. Estudios sobre el compromiso

con el liderazgo.

\Variables extrinsecas: satisfaccion salarial, satisfaccidon con
sistema de promocion, intercambio extrinseco.

AUTORES ESCALA VARIABLES RESULTADOS
Young, Worchel, No se indica Variables intrinsecas: intercambio intrinseco, satisfaccion |Los resultados muestran que estdn relacionadas
Woehr (1998) laboral, comunicacion, caracteristicas del trabajo, satisfaccion |significativa y positivamente con el compromiso:

satisfaccion con sistema de promocion, caracteristicas del
trabajo, comunicacion, satisfaccion con el liderazgo,
satisfaccion laboral, intercambios extrinsecos e intrinsicos,
recompensas intrinsecas y extrinsecas.

(Satisfaccion salarial no correlaciona significativamente)

Baker, Baker (1999)

0OCQ (15 items)

Similitud “ideologica” con los restantes miembros de la
organizacion.

Se observa que el compromiso y las diferencias
ideoldgicas estan inversamente relacionados.

Bayona, Goili,
Madorran (1999)

0CQ (9 items)

C.Continuo:
Allen y Meyer
(1990)

Variables individuales: edad, sexo, estado civil, nimero de
hijos, habilidades individuales, antigiiedad en la organizacion,
antigliedad en el puesto y estabilidad.

Variables del trabajo: autonomia, enriquecimiento del trabajo,
oportunidades de promocion percibidas y satisfaccion con el
trabajo (investigacion y docencia).

Variables del grupo: clima de trabajo.

Los principales resultados del estudio son:

-Compromiso actitudinal correlaciona significativa y
positivamente con: clima, autonomia, satisfaccion
docente, participacion decisiones, numero de hijos,
oportunidad de promocion, participacion en la gestion y
edad.

- Compromiso Continuo correlaciona negativamente con:
satisfaccion en la investigacion, habilidades individuales,
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edad, participacion en la gestion y nimero de hijos.

Intencidn de abandono.

Henkin y Marchiori | Meyer y Allen | Empowerment Los resultados muestran correlaciones positivas mayores

(2003) (1984) con el compromiso normativo que con el afectivo. Sin
embargo el Compromiso continuo correlaciona
negativamente

Vandenberghe, Meyer y Allen | Apoyo percibido de la organizacion El estudio muestra que el compromiso con el grupo tiene

Bentein, (1984) adaptada . . . mayor incidencia sobre el compromiso con la

. Compromiso afectivo con el supervisor. . . .
Stinglhamber organizacion que el compromiso con el supervisor.
(2004) Compromiso afectivo con el grupo

También se demuestra la relacion inversa entre el
compromiso afectivo y la intencion de abandono de la
organizacion.

Fuente: elaboracion propia

3599



En cuanto a las variables que condicionan el nivel de compromiso de los individuos hacia la organizacion se

pueden agrupar en torno a tres categorias:
- variables relacionadas con las caracteristicas del individuo,
- variables relacionadas con los aspectos del trabajo,
- variables relacionadas con la organizacion o el grupo.

Cuadro 4. Variable causantes del compromiso

ANTECEDENTES
Variables relacionadas con el individuo
Demograficas
= Edad
= Sexo

= Nivel educativo

= Estado civil

= Antigiiedad en la organizacion y en el puesto
Variables relacionadas con el trabajo desarrollado

= Variedad de tareas realizadas

= Autonomia en el trabajo

= Participacion en toma de decisiones Apoyo de la organizacion.

= Ambigiiedad de roles

= Conflicto de roles

= Justicia interaccional

= Justicia distributiva

= Justicia procesal

= Transferibilidad de habilidades

= Justicia salarial

= Alternativas percibidas

= Relaciones con el lider
Variables relacionadas con el grupo/organizacion

= El clima de trabajo

= Liderazgo transformador.

= La cohesion dentro del grupo

= Estructura organizativa

= Valores éticos

= El tamafio de la organizacion...

= Sistemas de Gestion de la Calidad Total.

En relacion a las caracteristicas personales no parecen resultar elementos que condicionen el nivel de
compromiso organizativo de los individuos. Aunque los trabajos no encuentran relaciones fuertes y consistentes
entre estas variables personales y los distintos tipos de compromiso, la edad y la antigiiedad estan vinculadas
positivamente con las tres dimensiones, principalmente con el compromiso continuo ya que como parece logico
los individuos que permanecen en una organizacion han realizado mayores inversiones en ella, y supondria un

mayor coste el abandono.
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Las variables asociadas a las experiencias laborales de los individuos generalmente presentan correlaciones mas
fuertes que las que suponen las caracteristicas personales, siendo el compromiso afectivo el que mayor fuerza
muestra. El sentido es opuesto entre el compromiso afectivo y normativo con respecto al continuo. Las
experiencias positivas (apoyo por la organizacion, liderazgo transformacional, etc.) parecen reforzar el vinculo
afectivo con la organizacién y en cierto grado vienen a generar un sentimiento de deuda con respecto a esta. En
el caso de las variables asociadas a la percepcion de falta de alternativa como el desarrollo de habilidades o
conocimientos especificos son causantes de mayores niveles de compromiso continuo, como consecuencia de las
inversiones realizadas dentro de la organizacion que limitan la posibilidad de encontrar en otra organizacion los

“beneficios” obtenidos en la actual.

Dentro de las variables relacionados con la organizacion, las organizaciones que poseen un sistema de valores
éticos, un clima y una cultura organizativa desarrollan niveles de compromiso afectivo y normativo mas
elevados (Hunt, Word, Chonko;1989, 1991; O’'Reilly, Chatman, Cadwill; 1991). La falta de estudios o la
obtencion de resultados poco concluyentes sobre aspectos como estructura organizativa o los efectos de
estrategias de Direccion de Recursos Humanos sobre los niveles de compromiso’ hace suponer que esta sera una

de las principales direcciones a seguir en el estudio del compromiso.

En relaciéon a las consecuencias sobre el compromiso organizativo podemos clasificar las investigaciones

desarrolladas en torno a dos grupos principales:
- efectos sobre la intencion de abandono y turnover,
- otras consecuencias.

El primer grupo de relaciones ha sido ampliamente analizado como parte fundamental de la definicion del
compromiso (Allen y Lee, 1993; Cohen, 1993; Dunhan, et al, 1994; Mathieu y Zajac, 1990; Mowday y Steers,
1979; Oliver, 1990; O'Reilly, Chatman, Cadwill, 1991; Porter, Steers, 1977; Powell y Meyer, 2004; Steers y
Mowday, 1974; Tett y Meyer, 1993; Vandenberghe, Bentein, Stinglhamber, 2004). Los estudios demuestran una
fuerte relacion negativa con respecto al compromiso afectivo, seguido por el normativo y finalmente el continuo
y turnover. Sin embargo en relacion a las percepciones individuales con respecto a la intencion futura de
abandono de la organizacion se produce discrepancias en los resultados en relacién al compromiso continuo

(Powell y Meyer, 2004).

Cuadro 5. Variables consecuentes

CONSECUENCIAS

= Intencion de abandono

* Turnover

= Job performance

= Socializacion organizativa
= Estrés

= Conflicto familiar

3 Véase Buck y Watson (2002) aunque los resultados no muestran una relacion significativa entre las Estrategias de Recursos Humanos y los
niveles de compromiso organizativo, en cierta medida podemos atribuirlo a las limitaciones del estudio, centrado en el sector de la Educacion
Superior.
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Los resultados obtenidos sobre otras variables, consecuencias del compromiso, muestran correlaciones entre el
la dimension afectiva y normativa positivas con respecto a job performance, socializacion. El Compromiso
Afectivo muestra relacion opuesta con el estrés y el conflicto familiar, mientras que el Compromiso Normativo
lo hace negativamente. Los resultados de Allen y Smith (1987) y Meyer y Allen (2002) encuentran relacion
negativa entre el alto compromiso de continuidad y el desempefio y motivacion, es decir aquellos individuos que
indican que les resultaria gravoso el abandono de la actual organizacion contribuyen menos efectivamente a la
organizacion que aquellos que perciben un coste inferior de dejar su actual puesto. El absentismo se presenta
solamente como consecuencia evidente del compromiso afectivo (relacionado negativamente), mientras que las
otras dos dimensiones muestran una relacion débil o proxima a cero. Si diferenciamos entre ausencia voluntaria e

involuntaria es la primera la que se relaciona mas negativamente (Meyer et al., 2002).

En el analisis del compromiso también se incluyen otra serie de variables que estan relacionadas con el
Compromiso Organizativo aunque no existe un consenso en cuanto a la relacion de causalidad existente (Mathiu

y Zajac, 1990; Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002).

Las investigaciones muestran una fuerte relacion positiva entre el compromiso afectivo y la satisfaccion
globalmente considerada, con la implicacién y el compromiso ocupacional (Hackett et al., 1994; Mowday, Porter

y Steers, 1982).

Cuadro 6. Variables relacionadas
VARIABLES CORRELACIONADAS

= Implicacioén laboral

= Compromiso ocupacional

= Satisfaccion global

= Satisfaccion salarial

= Satisfaccion con los compaiieros

= Satisfaccion con sistema de promocion
= Satisfaccion con el trabajo

El compromiso normativo también muestra relacion positiva, aunque mas débil, con respecto a la implicacion y
la satisfaccion. Los resultados con respecto a las otras relaciones son dispares, aunque con respecto al

compromiso continuo parece existir una relacion negativa con respecto a la satisfaccion.

A modo de conclusion podemos sefialar que el compromiso organizativo ha sido un topico investigado
extensamente cuyo interés deriva del hecho estar asociado a algunos de los principales resultados
organizacionales como el desempefo, la satisfaccion laboral, el absentismo, las bajas tasas de rotacion del
personal, la moral o la eficicacia organizativa (de Cotis y Summers, 1987; Griffin y Baterman, 1986; Mathieu y
Zajac, 1990; Meyer y Allen, 1991; Morrow; 1983; Mowday, Porter y Steers, 1982; Reichers, 1985; Schein,
1970; Steers, 1977). Aunque el volumen de investigaciones es extenso, existe disparidad en cuanto a los

resultados obtenidos y en las direcciones tomadas.
4. DEFINICION PROPUESTA

Nuestro punto de partida en esta definicion es la delimitacion del compromiso organizativo como el vinculo de

un individuo a una organizacion y por lo tanto, una reduccion de la probabilidad de abandono. Por ello,
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consideramos el compromiso como una sentimiento del individuo hacia la organizacién que le condiciona hacia
un particular comportamiento o linea de actuacion y que disminuye la probabilidad de abandono de la

organizacion.

Este vinculo lo hemos considerado como un aspecto actitudinal que puede desglosarse en torno a tres posibles
dimensiones. La primera seria la dimension relacionada con los vinculos de caracter afectivo, que la
denominaremos Afectos, una segunda dimension estaria relacionada con las actitudes vinculadas a miedos o
temores individuales, denominada Miedos; y una ultima, Obligaciones, que recogeria las actitudes que implican
sentimientos de obligaciéon y que vinculan psicoldégicamente al individuo con la organizacion. Partiendo de estas
categorias, desglosamos cada una de ellas en otras subdimensiones basandonos en la literatura revisada. El
resultado de esta definicion teodrica previa es (figura 1) la deteccion de 6 acepciones del significado del
compromiso organizativo, todas ellas asociadas con un nivel de esfuerzo y finalmente con una disminucion de la

probabilidad de abandono de la organizacion. Elementos que pasaremos a detallar a continuacion.

Figura 1: Definicion propuesta del compromiso organizativo
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Afectos. Bajo esta denominacion del compromiso pretendemos recoger aquellas actitudes del individuo que le
vinculan con la organizacion, bien porque valora positivamente los valores que tiene, o bien porque se identifica
con ellos. Los trabajos previos relacionados con el Modelo de O'Really y Chatman (1986) muestran que este
tipo de actitud surge cuando los trabajadores se comportan de cierta manera porque desean permanecer en la
organizacion debido a su atractivo (valores y metas), incluso aunque sus valores y metas podrian no ser los

adoptados por ellos.

A.1.) El individuo acepta la influencia para establecer o mantener una relacion satisfactoria. Otra matizacion a
introducir en este apartado seria la aportacion realizada por Jaros, Jermer, Koehler y Sincich (1993), en la que su
dimension afectiva (Affective) viene a enfatizar mas en aspectos actuales que condicionan el afecto presente,

siendo estos afectos un sentimiento de orgullo por pertenecer a esa organizacion.
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A.2.) Por otro lado, otros trabajos muestran una identificacion del individuo con el sistema de valores de la
organizacion, en estos casos se refleja un comportamiento dirigido por valores y metas internos que son
consistentes con aquellos propios de la organizacion. La influencia se acepta porque las actitudes y
comportamientos son fomentados para ser adoptados y son congruentes con los valores existentes. En este caso,
el concepto implica algo mas que la mera lealtad, supone una relacion activa con la organizacion intentando
alcanzar la consecucion de metas organizativas como camino para la consecucion de las propias. Seria una
adopcion del significado del compromiso Afectivo de Modelo de Meyer y Allen (1984, 1990, 1991) o de la
definicion dada por Mowday et al. (1979: 226), asi como de la dimensién de Internalizacion de O’Really y

Chatman (1986).

El motivo por el que nos cuestionamos el desglose en estas dos subdimensiones es debido a la diversidad de
interpretaciones dadas a la vertiente afectiva del término. Esta division la vemos en el Modelo de O'Really y
Chatman (1986) recogida en las dimensiones de Identificacion e Internalizacion. Algunos autores las han
considerado como una sola ya que presentan altos niveles de correlacion, aunque diferentes patrones de
correlacion con respecto a medidas de otras variables (Cadwell et al, 1990; O'Reilly et al, 1991; Vanderberg,
Self y Seo; 1994). Sin embargo, otros trabajos (Becker et al., 1996; Harris, Hirschfeld, Field y Mossholder,
1993) obtienen resultados que apoyan el modelo de O'Reilly y Chatman (1986).

Miedos. La dimension sefiala como las personas se sienten vinculadas a la organizacion debido a que el

abandonarla supondria la perdida de ciertas condiciones o derechos adquiridos o por la falta de alternativas.

M.1.) Inversiones realizadas relacionadas con el deseo de permanencia debido a los costes asociados al
abandono. Segln la definicion adoptada por Becker (1960: 33), el compromiso organizativo asociado a la
valoracion que realiza un individuo de los costes que implica el abandono de la organizacion en la que trabaja,
costes de renuncia a una situacion o status resultantes de los esfuerzos realizados. El compromiso se define como
una disposicion para desplegar una determinada linea consistente de comportamiento como resultado de la
acumulacion de inversiones que podrian perderse si dicha linea de accion fuese discontinua (Gonzélez, L.;
Anton, C.; 1995: 90). Consecuentemente, el enfoque del compromiso en relacion a las inversiones realizadas,
todas las actuaciones llevadas a cabo por un individuo después de pasar a formar parte de una organizacion,
seran para intentar justificar su permanencia (Becker, 1960; Salancik, 1977). La medicion de esta
conceptualizacion ha sido operativizada tradicionalmente mediante las escalas de Ritzer y Trice (1969) y
Hrebiniak y Alutto (1972). Posteriores trabajos, como los de Mayer y Schoorman (1992, 1998), redenominan la
dimension asociada con el deseo de permanencia, utilizada por Angle y Perry (1981), y la reconducen

asociandola a las inversiones realizadas.

M.2.) Falta de alternativas. McGee y Ford (1987), pioneros en el estudio de la bidimensionalidad del
Compromiso basado en la teoria de Becker, plantean por primera vez esta cuestion tras detectar dos dimensiones
del Compromiso Continuo; y comprueban mediante el analisis factorial que presentaba dos factores
interpretables: uno, el sacrificio percibido asociado con el abandono y dos, falta de alternativas. Posteriores
analisis factoriales confirmatorios han apoyado este hallazgo, sefialando que el primero de los factores se

encuentra mas proximo a la definicion dada por Becker. Mayor apoyo para esta afirmacion viene dada tras el
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metaanalisis realizado por Meyer et al’. (2002) que muestra una correlacién mayor (negativamente) con la
probabilidad de abandono de la organizacion que la falta de alternativas. Un nuevo interrogante planteado por
Allen y Meyer (2000) es la consideracion de la falta de alternativas percibida como un antecedente del

compromiso continuo mas que una parte del constructo por si mismo.

Los resultados obtenidos que disgregan en dos dimensiones el compromiso Continuo han sido apoyados por los
estudios mediante analisis factorial discriminante, Sommers (1993) Hackett et al. (1994), Meyer, Allen y
Gellatly (1990), Allen y Meyer (1996), aunque existen otros resultados que sefialan la unidimensional, como los

obtenidos por Dunham et al. (1994), Ko, Price y Mueller (1997).

Obligaciones. La tercera y ultima dimensién viene determinada por el enlace entre el individuo y la
organizacion, por el cual los individuos se sienten obligados a permanecer ligados a la organizacion. Sobre esta

dimension existe menos bibliografia de referencia.

0.1.) Gratitud: sentimiento de obligacion debido a que he recibido mas de lo que he aportado. En este caso es de
importancia relevante la teoria del intercambio, pero el individuo se siente en una situacion favorable de
desequilibrio que fomenta el sentimiento de deuda con respecto a la organizacion, sentimiento de obligacion a

permanecer en ella considerando que este comportamiento es el correcto.

0.2.) Obligacion moral: bajo este concepto pretendemos recoger la necesidad de coherencia interna presentada
en la teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1957), la cual describe la tendencia de los individuos a
reconciliar las incoherencias internas. Debido a este deseo de coherencia interna, las actitudes y creencias de un
individuo podrian no ser solamente determinantes de su comportamiento sino que serian consecuencia de este.
Este enfoque asume que las actitudes son relativamente privadas, maleables y no siempre claramente
identificables. En comparacion, los comportamientos son mas publicos, y una ver realizado un acto, éste es
irrevocable (aunque las consecuencias del mismo si lo sean). Asi, las actitudes, elementos mas facilmente
modificables, se moldearan en torno a lo menos maleable que son los comportamientos, mecanismo por el cual
el individuo se esfuerza por mantener la coherencia entre ambos (Oliver, 1990:20). Esto supondria que una

actuacion realizada modifica una actitud si existe alguna inconsistencia entre ambas.

En nuestro caso, las organizaciones del tercer sector, esta connotacion moral viene especialmente condicionada
por una serie caracteristicas que poseen, entre ellas, la funcion de reivindicacion o presion politica que garantice
un nivel de derechos para un colectivo, o la generalidad de la sociedad, y como transformadoras de individuos.
Desde este punto de vista, el vincularse a una de estas organizaciones es un demostracion publica de ciertas
convicciones y las actuaciones en el marco de dicha entidad favoreceran la identificaciéon del individuo con las
declaraciones ideoldgicas de la organizacion. En el caso de que no exista una plena identificacion entre los
sistemas de valores y creencias de la organizacion y el individuo, la dimension de la organizacion y la dificultad
para modelar ese sistema de valores generard un adoctrinamiento sobre los individuos como herramienta de
socializacion. El resultado sera una vinculacion con la organizaciéon como un comportamiento coherente en base
a la demostracion publica de un sistema ideologico. En el caso del sentimiento de gratitud hacia la organizacion,
viene argumentado debido a que la mayoria de estas organizaciones prestan servicios que no son prestados por el

sector publico o en diferentes condiciones por el sector privado, y que favorecen la solucion de un problema a

® Anteriormente Meyer et al. (1989) examinaron las dos subdimensiones y encontraron correlacién negativa entre cada una de ellas y el ratio
de performance y promotability (las correlaciones con la subdimension de falta de alternativas fueron mas fuertes).
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personas en situaciones de cierta complejidad. Esto favorecerd que dichas personas se sientan vinculadas a la

organizacion como demostracion de gratitud por la ayuda prestada.

En cuanto a la existencia de esta tercera dimension, existe menor volumen de literatura para argumentarla y
menor volumen de trabajos que lleven a cabo la contrastaciéon empirica. Trabajos como el de Meyer y Allen,
(1996) muestran unas correlaciones bastante elevadas entre su dimension de compromiso Normativo y el
Compromiso Afectivo, por lo que se plantea que sean una misma dimension. Aunque el analisis factorial
confirmatorio demuestra consistentemente un mejor ajuste cuando ambos definen factores diferentes. Apoyan
estos resultados investigaciones desarrolladas por Dunham, Grube y Castafieda (1998) y Hackett, Bycio y

Hansdorf (1994).

Como conclusion de este trabajo, la complejidad de este tipo de conceptos y la disparidad de interpretaciones
dificultan la elaboracion de medidas universales que permitan estudiarlos con mayor profundidad. Si
pudiésemos entender el proceso por el cual los empleados llegan a estar comprometidos con una organizacion y
como ese proceso puede ser dirigido, seria un gran hallazgo tanto para los trabajadores como para los
empleadores. Para lo cual es necesario aunar esfuerzos y la promocion de investigaciones en una misma

direccion.
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