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RESUMEN

El compromiso organizativo es una actitud clave relacionada con el trabajo y cuyo interés, desde el punto
de vista empresarial, radica en su capacidad de influir sobre el comportamiento de los empleados.
Habitualmente, un compromiso firme se correlaciona con un bajo absentismo, una baja rotacién y un
buen rendimiento de las personas que lo mantienen. Pero, en la actualidad, cuando la idea de que un
empleado permanezca en una sola organizacion durante gran parte de su carrera se ha vuelto cada vez
mas obsoleta, cuando la inestabilidad laboral es un hecho habitual,... ¢sigue siendo de interés estudiar el
compromiso de un empleado hacia su organizacion? En este trabajo, de caracter puramente tedrico, tras
presentarse un estado del arte actualizado del compromiso organizativo, se discute sobre el sentido de su

estudio en la época actual.
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ABSTRACT

Organizational commitment is a job-related key attitude and, since the managerial point of view, its
interest is based on its capacity to influence employees’ behaviour. Frequently, a consistent commitment
is correlated with low absenteeism, low turnover and, a good employee’s performance. But, at the present
time, when the idea of an employee staying in the same organization for most of his career is becoming
obsolete, when work instability is a fact....is still worthy to examine employees’ commitment to their
organization? In this theoretical study, the sense of analysing this topic currently, is discussed following a

literature review of theoretical and empirical updated contributions.
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1. INTRODUCCION

Investigadores contemporaneos (Brief and Weiss, 2002; George, 1992) defienden que los esfuerzos para
mejorar las actitudes' de los empleados siguen siendo de suma importancia en la ciencia de la
administracion. Su argumentacion se basa en la creencia de que las actitudes de los empleados influyen en
su comportamiento. Pero, ¢realmente es asi? Desde que Leon Festinger, a finales de la década de 1950
con su teoria de la disonancia cognoscitiva defendiera la existencia de relacion entre actitudes y
comportamiento, algunos autores (por ejemplo: Wicker, 1969) la pusieron en tela de juicio. En
investigaciones recientes (Kraus, 1995; Ajzen, 1996; Ajzen, 2001; Hellriegel y Slocum, 2004) se ha
concluido que, aunque no suele existir un vinculo directo y simple entre las actitudes y el
comportamiento, si es posible mejorar las predicciones del comportamiento a partir de las actitudes. El
afio pasado, Harrison et al. enfatizaban la conveniencia de un sélido anélisis de la actitud general hacia el
trabajo? por ser uno de los mejores indicadores que una organizacién puede tener acerca de sus

empleados para entender su comportamiento.

En el presente trabajo centramos la atencién en el compromiso organizativo, una actitud que se relaciona
con el trabajo y sobre la cual, casi toda la investigacién del comportamiento organizativo se ha interesado.
El propésito de este articulo es doble, por un lado, presentar una revision teérica y actualizada del estado
de la cuestién sobre el comportamiento organizativo y, por otro, hacer una pequefia reflexion sobre la
idoneidad de su estudio en los tiempos actuales. Con este fin, se ha revisado la literatura existente sobre el
compromiso organizativo y se ha intentado responder a cuatro preguntas clave a nuestro entender: ;Qué
se entiende por compromiso en una organizacion? ;Es un constructo multidimensional y, por tanto,
complejo? ¢Cudles son sus consecuencias sobre el comportamiento? Y, por Gltimo, en las situaciones de

mercado actuales, ¢;sigue siendo relevante su estudio?
2. (,QUE ENTENDEMOS POR COMPROMISO ORGANIZACIONAL?

El interés por este tdpico tiene su origen a finales de los afios 60, principalmente en el ambito socioldgico
(Becker, 1960; Etzioni, 1961; Gouldner, 1958; Kanter, 1968) y de la psicologia social (Kiesler, 1971;
Porter et al., 1982). Con el paso del tiempo este constructo ha obtenido una importancia creciente en la
literatura del comportamiento organizativo (Jaros et al., 1993; Lee y Gao, 2005; Meyer et al, 2004;
O’Reilly y Chatman, 1986) al principio, en gran parte debido, a su potencial como indicador de la
rotacion de los empleados (Angle y Perry, 1983; Hom et al., 1979; Mowday et al., 1982; Pierce y
Dunham, 1987).

! Por actitudes entendemos aquellas tendencias de sentimientos, creencias y comportamientos, de relativa duracién, dirigidas hacia
personas, grupos, ideas, temas u objetos especificos (Petty et al., 1997). En palabras de Robbins (2004; p.71) son “juicios
evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan la opinién de quien habla acerca de
algo”.

2 Harrison et al. (2006) estudian la actitud general hacia el trabajo centrandose en dos actitudes: la satisfaccion sobre el trabajo y el
compromiso organizativo. Estos autores defienden que “es razonable tratar a la satisfaccion sobre el trabajo y al compromiso como
reflejos especificos de una actitud general ya que cada uno de ellos es una evaluacion fundamental de la experiencia personal en el
trabajo” (p. 306).



El concepto de compromiso ha sido definido, medido y estudiado de forma muy variada, a lo largo de los
afios (véase: Mathieu y Zajac, 1990; Mowday et al., 1982; Morrow, 1983; Reichers, 1985; Meyer y Allen,
1991; Meyer y Herscovitch, 2001). Desde un punto de vista convencional, el compromiso organizativo
se podria definir como “la fuerza relativa de la identificacion de un individuo con, e implicacién en, una
determinada organizacion” (Mowday et al., 1982; p.27). Blau y Boal (1987), unos afios mas tarde, lo
definian como un estado en el que un empleado se identifica con una organizacion y sus metas y quiere
seguir formando parte de ella. En 1990, Allen y Meyer lo describian como un sentimiento de obligacién
de los empleados de permanecer en la organizacion®. Cohen y Kirchmeyer (1995) y Meyer y Allen (1997)
lo definieron como la dedicacion y lealtad de un individuo hacia la organizacion. Segun Testa (2001)
también puede ser visto como una respuesta emocional ante una evaluacién positiva del entorno laboral
por parte del empleado. Dicha respuesta debe ser considerada como una adhesion, concretamente cuando
el individuo cree firmemente en los valores y las metas organizativas o bien, demuestra un fuerte deseo de

permanencia (Scholarios y Marks, 2004).

Pero en la literatura, no s6lo se pueden encontrar multitud de definiciones genéricas de compromiso
organizativo — algunos ejemplos los acabamos de ver-, sino también referidas a las diversas formas de
compromiso: unas mas sociales como pueden ser el compromiso hacia la organizacion, la direccidn, los
supervisores inmediatos v, el grupo de trabajo (Becker, 1992; Becker et al., 1996; Bishop y Scott, 2000;
Hunt y Morgan, 1994; Siders et al., 2001); asi como también, otras formas de compromiso como por
ejemplo, hacia el puesto de trabajo (Rusbult y Farrell, 1983), la carrera profesional (Carson y Bedeian,
1994; Lin y Ma, 2004), las metas (Tubbs, 1993; DeShon y Landis, 1997; Klein et al., 2001), los
programas organizativos o iniciativas de cambio ( Hercovitch y Meyer, 2002; Morrow, 1993), los

sindicatos (Friedman y Harvey, 1986; Fullagar et al., 2004),...

A pesar de la existencia de multiples formas del compromiso, coincidimos con los autores que creen que

hay una ““core essence” que caracteriza al constructo y lo distingue de otros (Bickman, 1987; Brown,

1996; Meyer y Herscovitch, 2001; Oliver, 1990; Scholl, 1981). Nos gustaria destacar el trabajo de Meyer

y Herscovitch (2001)-uno de los mas citados actualmente- en el cual, tras recopilar una lista de

definiciones de compromiso existentes -véase también Meyer y Allen (1991, 1997)- analizaron las

similitudes y diferencias entre ellas y, basandose en las similitudes encontradas, elaboraron una definicién
4, «

de lo que consideraban la esencia del compromiso™: “es una actitud que puede tomar diferentes formas y

que une al individuo con un curso de accién de relevancia para un objetivo particular” (p. 310).

Este intento de integracion del concepto de compromiso asume una esencia basica pero también permite,
explicitamente, la existencia de diferentes formas de compromiso, previamente ya comentado. Asimismo,

esta definicion refleja por un lado, el vinculo entre actitud y comportamiento® y, por otro lado la

% Dichos autores argumentaban que ese sentimiento resultaba de la interiorizacion de presiones normativas ejercidas sobre un
individuo, antes o tras entrar en la organizacion.

* Es decir las diversas formas de compromiso comparten esa esencia como una fuerza de union pero deben ser diferenciadas por la
especifica actitud (“mind-set”) que las caracteriza. Meyer y Herscovitch (2001; p.303) definieron esa actitud como la franja mental o
estado psicolégico que cifie a un individuo a un curso de accién.

® Esa union de la persona con un objetivo, le compromete a unos comportamientos acordes con ese objetivo, es decir condiciona su
comportamiento (véase Becker y Kernan, 2003; Meyer et al., 2004; Meyer y Hersovich, 2001). Ya, en 1984, Bateman y Strasser



posibilidad de variacion en grado que puede tener el compromiso (Meyer et al., 2006). Ademas, no
podemos obviar un punto clave de la nocién de compromiso: puede influenciar las acciones de las

personas de forma independiente a otros factores -motivos o otras actitudes- (Herrbach, 2006).

En el presente trabajo haremos referencia Unicamente al compromiso hacia la organizacion, no solo
porque sea la forma de compromiso mas estudiada y desarrollada (Morrow y McElroy, 1993) sino porque

su marco tedrico es posible extrapolarlo a las otras formas.

3. DIMENSIONALIDAD DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Lograr acuerdos unanimes es dificil, y méas cuando intentamos alcanzarlos en un marco teérico
pluridisciplinar. Si bien es un hecho la falta de acuerdo en la definicion de compromiso, recientemente se
puede observar en la literatura un amplio consenso sobre su multidimensionalidad (Angle y Lawson,
1993; Becker y Billings, 1993; Jaros et al., 1993; Lee y Gao, 2005; Mayer y Schoorman, 1992; McElroy,
2001; Meyer y Allen, 1991° y 1997; Meyer y Herscovitch, 2001; O’Reilly y Chatman, 1986; Shore y

Wayne, 1993), aunque la discusion se mantiene sobre el nimero y las dimensiones que lo integran.

De entre todas las concepciones propuestas (véase por ejemplo: Angley y Perry, 1981; Jaros et al., 1993;
Mayer y Schoorman, 1992; O’Reilly y Chatman, 1986; Penley y Gould, 1988), la aproximacion
tridimensional desarrollada por Meyer y Allen (1991; Allen y Meyer, 1990), no s6lo es la que mas
investigacion ha generado y mayor soporte ha recibido (por ejemplo: Allen y Meller, 1996; Dunham et
al., 1994; Hackett et al., 1994; Meyer y Allen, 1997; Meyer et al., 2002), sino que también es la mas
ampliamente aceptada en nuestros dias (Bergman, 2066; Herrbach, 2006). Por todo ello, vamos a tomar

como referencia en este trabajo, a esta clasificacion’.

El modelo tridimensional de Meyer y Allen distingue entre compromiso afectivo (“affective
commitment™), continuo (“continuance commitment”) y normativo (“normative commitment”). Estos
autores han sido consistentemente claros en que son tres dimensiones distintas y que tienen diferentes
causas y consecuencias. Consideran al compromiso afectivo® como la unién emocional que los empleados
sienten hacia la organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion con la organizacion asi
como también por el deseo de permanecer en ella. Esta concepcién de compromiso, supone una

aceptacion e interiorizacién de las metas y valores organizativos y, enfatiza los sentimientos que una

argumentaron la importancia del compromiso para facilitar un mayor entendimiento del comportamiento de los empleados en el
lugar de trabajo.

® Este afio, Meyer y Allen argumentaban que la falta de consenso en la definicion de compromiso contribufa a su tratamiento como
un constructo multidimensional.

" Serfa injusto no mencionar la importancia que tuvo en sus dias el modelo de O’Reilly y Chatman (1986) basado en la asuncién de
que el compromiso representa una actitud hacia la organizacion y en que hay varios mecanismos a través de los cuales se pueden
desarrollar las actitudes. Concretamente distinguian tres dimensiones llamadas: conformidad (“compliance™), identificacién
(“identification”) e interiorizacion (“internalization™). Se puede decir que estos dos modelos han sido los que més investigacion han
generado.

8 Obsérvese que otros autores — Jaros et al., 1993- utilizan el mismo nombre para una de sus dimensiones. Se debe estudiar con
cuidado la descripcion de la dimensién pues aunque los nombres coincidan no tienen porqué indicar lo mismo. De hecho, en este
caso, mientras Jaros et al. pretendian enfatizar el estado afectivo del sujeto y s6lo se midiera en base a eso; Meyer y Allen
consideran que esta dimensién no sélo tiene un componente afectivo importante sino también cognitivo.



persona tiene hacia su organizacién. Los empleados que posean este tipo de compromiso estan inclinados
a trabajar para el beneficio de la organizacion (Johnson y Chang, 2006). De hecho, el compromiso
afectivo es la dimension que mayor atencion ha recibido (Mathieu y Zajac; 1990; Meyer y Allen, 1997;
Meyer et al., 2002). EI compromiso continuo deriva de los costes que los empleados asocian a la decision
de “abandonar la organizacion” (por ejemplo: pocas alternativas de empleo, pérdida de ciertos
beneficios...). Si bien podriamos caracterizar al compromiso afectivo como intrinseco —se atribuye a
factores intrinsecos del empleado y al fuerte deseo personal de permanecer en la organizacién-, al
continuo lo calificariamos de extrinseco pues la gente permanece comprometida porque le supone ciertos
beneficios a los que no esté dispuesta a sacrificar. Algunos autores (vease: McGee y Ford, 1987; Somers,
1995) sugieren que el compromiso continuo debe estar subdividido en dos dimensiones: “sacrificio
personal” asociado a dejar el trabajo y “oportunidades limitadas” para encontrar otros empleos. Por
ultimo, el compromiso normativo hace referencia al sentimiento de obligacion de los empleados a
permanecer en la organizacion®. Segtn McDonald y Makin (2000) este compromiso esté influenciado por
las normas sociales que indican hasta qué punto la gente se debe comprometer con la organizacién. En
resumen, son tres maneras diferentes de estar unido a una organizacion. Se podria decir que las personas
permanecen comprometidas con la organizacion porque quieren (afectivo), porque lo necesitan (continuo)

0 porque sienten que deben hacerlo (hormativo).

Los mismos autores que definieron esta tridimensionalidad, argumentaron que una de las razones mas
importantes para distinguir entre las tres conceptualizaciones es que cada una de ellas tiene diferentes
implicaciones para el comportamiento. En 2002, Meyer et al. lo corroboraron: el compromiso afectivo
tiene una fuerte y positiva correlacién con deseables comportamientos en el lugar de trabajo (bajo
absentismo, desempefio, comportamientos de ciudadania...); el compromiso normativo tiene una relacién
mas débil con estos comportamientos y, por Gltimo, el compromiso continuo no tiene relacién con esos
comportamientos'®. No obstante, cuando se estudian de forma simultanea las tres dimensiones aparecen
diferentes resultados (Bergman, 2006). Por ejemplo: a pesar de que el compromiso normativo se
correlaciona de forma habitual con la rotacion, no siempre le influye cuando no se tienen presente el
compromiso afectivo y el continuo (Chen y Francesco, 2003; Herscovitch y Meyer, 2002; Vandenbergue
etal., 2001).

Es importante sefialar que, a pesar de la popularidad y soporte al trabajo de Meyer y Allen, ain quedan
algunas preguntas por resolver sobre su teoria sobretodo en cuanto a la relacién que se da entre sus
componentes™. En palabras de Bergman (2006; p. 659): “sin entender las relaciones existentes entre los

componentes del compromiso organizativo es dificil desarrollar y refinar la teoria”

® Cabe decir que la definicion del compromiso normativo ha cambiado desde sus comienzos (Allen, 2003). Originariamente estaba
basado en el trabajo de Weiner (1982) sobre las normas de lealtad en las organizaciones. Posteriormente se volvié una obligacién de
permanencia sin referencia especifica a presiones sociales de lealtad (Allen y Meyer, 1996; Meyer et al., 1993). Recientemente, la
obligacién sutilmente ha cambiado aludiendo a la reciprocidad de beneficio (Meyer et al., 2002)... Bergman (2006) concluye que a
través de todas esas definiciones la esencia de este tipo de compromiso es el sentido de obligacion de los empleados.

10 Tedricamente el compromiso continuo deberia estar relacionado con la rotacién o intenciones de abandonar el trabajo pero no con
comportamientos mas alla de los requeridos para mantener la pertenencia (Meyer y Allen, 1997; Meyer et al., 2002).

™ Uno de los temas mas atacados es la falta de discriminalidad entre el compromiso afectivo y el normativo (Ko et al., 1997). La
alta correlacion entre estas dos dimensiones pone en duda su diferenciacion. Si resultara que no son diferentes, la utilidad de
mantener esas dos dimensiones dentro del mismo modelo, no est4 clara.



4. EL COMPROMISO ORGANIZATIVO Y SUS CONSECUENCIAS

En los parrafos precedentes hemos definido el comportamiento como una actitud de los empleados hacia
su organizacion que influye sobre su comportamiento en el lugar de trabajo. De esa influencia se derivan
una serie de consecuencias, que segun la literatura son: el desempefio, la rotacién, el absentismo y el
comportamiento de ciudadania. Como hemos apuntado en la introduccion, en este trabajo hemos querido

profundizar —adn a nivel tedrico- en las dos mas estudiadas y controvertidas: el desempefio y la rotacion.

Tal y como se ha dicho anteriormente, el compromiso organizativo comenzé a ser ampliamente estudiado
por considerarlo un potente indicador de la rotacion de empleados. Numerosos estudios empiricos
confirman su importancia en el proceso de rotacion de los empleados (Lin y Ma, 2004; Susskind et al.,
2000; Tett y Meyer, 1993; Van Breukelen et al., 2004). Sin duda, la teoria indica una fuerte y negativa
relacion entre compromiso y rotacién de empleados (Clegg, 1983; Cotton y Tuttle, 1986; Chin et al.,
2005) pero ademas, apunta que la relacion existente entre estas dos variables es mas fuerte que la

existente entre compromiso y desempefio (Mathieu y Zajac, 1990; Meyer et al., 2002).

Por otro lado, encontramos muchos estudios (Baugh y Roberts; 1994; Benkoff, 1997; Mowday et al.,
1974; Putti et al., 1990; Ward y Davis, 1995) que sustentan la existencia de relacién entre compromiso y
rendimiento (o desemperio) del trabajador, habiéndose demostrado (Kalleberg y Marsden, 1995; Leong
et al., 2004; Mathieu y Zajac, 1990) la debilidad de dicha correlacion. Porter et al., (2005) argumentan lo
I6gico de esta débil relacion pues razones contextuales (imposibilidad de acceso a ciertos recursos...) asi
como también personales (habilidades y capacidades de la persona...) pueden restringir el rendimiento

del empleado y hacer que la actitud de compromiso no se traduzca en un alto desempefio.
5. COMPROMISO Si, PERO, ,CON QUE?

Mientras algunos autores contemporaneos han defendido la importancia del concepto de compromiso
organizativo para las organizaciones y por ende, la importancia de su estudio (Benkhoff, 1997; Nadler,
1997; Tushman y O’Reilly, 1997; Limerick et al., 1998;); otros investigadores (Capelli, 1999; Morrow y
McElroy, 2001) se plantean si es interesante su estudio teniendo en cuenta las tendencias actuales del

mercado de trabajo (procesos de downsizing y outsourcing, inestabilidad laboral ...).

En 1999, Capelli argumentaba que la mayor parte de las empresas contemporaneas ain necesitaban
alguna forma de compromiso por parte de los empleados para conseguir las metas organizativas. Observo
gue muchas organizaciones intentaban redirigir el compromiso del empleado desde la empresa como un
todo, hacia aspectos especificos de esta, como por ejemplo: el equipo de trabajo. En este sentido,
Gallaguer y McLean Parks (2001) argumentan que la literatura del compromiso organizativo esta repleta

de recomendaciones para ensalzar el compromiso laboral aunque ancladas en la concepcién tradicional de



las relaciones laborales. Estos autores, abogan por reconocer la importancia y las diferencias entre las
diversas formas de compromiso (concretamente, con el empleo, la carrera profesional, el trabajo y la
organizacion) en el entorno laboral actual ya que, algunas de estas formas de compromiso pueden no ser
aplicables a empleados contingentes™. ;Se le puede pedir a un empleado contratado a tiempo parcial o
contratado de forma temporal que se comprometa con la organizacion cuando la organizacién no se
compromete con ellos? Naturalmente que no. Pero, en cambio, si se puede esperar que esté comprometido

con su trabajo o bien, con su equipo de trabajo y la organizacion se beneficie de ello.

6. CONCLUSIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

En una época como la actual de renovado interés por los constructos del comportamiento organizacional
y después de lo planteado en este articulo, es dificil no considerar interesante y complejo, el estudio del
compromiso de los empleados.

Hemos calificado la investigacién del compromiso organizativo de interesante, debido en gran parte a las
consecuencias de su influencia sobre el comportamiento de las personas (desempefio, rotacion,
absentismo...). La revision de la literatura muestra una fuerte y negativa relacién entre el compromiso y
la rotacién de empleados asi como también, una débil correlacion entre compromiso y desempefio de los
trabajadores. En cuanto a esta débil relacién se ha justificado alegando razones contextuales y personales
que pueden hacer que la actitud de una persona no se traduzca en un alto rendimiento. Respecto a la
fuerte y negativa correlacion existente entre compromiso y rotacion, cabria analizar el papel que juega,
en ella, la satisfaccion laboral ya que, en general los estudios indican que la intencion de dejar la
organizacion esta negativamente relacionada con esas dos actitudes. A modo de ejemplo: Davy et al.
(1991) y Williams y Hazer (1986) identificaron al compromiso como un mediador entre la satisfaccion y
las intenciones de rotar. Del mismo modo, Iverson y Deery (1997) relacionan al compromiso organizativo
con la rotacién de los empleados, estando la satisfaccion mediando en ese efecto. Pero, ¢(cOmo se
interrelacionan esas dos actitudes? Esta es una de las lineas de investigacién que tenemos abierta —
concretamente, corresponde a una parte de la tesis de la Prof. Eva Gallardo- y que recomendamos al

lector que tenga presente.

Del mismo modo, hemos calificado de complejo el estudio del compromiso porque no solo se trata de un
constructo tridimensional™ — compromiso afectivo, continuo y normativo-, sino que también, puede

adoptar diversas formas™ y puede estar causado por diversos motivos®. La variedad de formas que puede

12 Exactamente, los autores utilizan el término contingent employees para hacer referencia a los empleados temporales y de contratos
independientes; en definitiva todos aquellos que no son los tipicos empleados a tiempo completo.

3 Ademas, es un concepto que debe ser tratado como multidimensional ya que cada dimensién tiene diferentes implicaciones sobre
el comportamiento de las personas.

¥ Morrow (1983) y Reichers (1985) argumentaron la importancia de claridad con respecto a la forma de compromiso estudiado. La
tesis central del articulo de Reichers, era demostrar que el compromiso organizativo puede ser entendido como un conjunto de
compromisos hacia diferentes grupos que componen la organizacién. Este autor definié el concepto de “foci of commitment™ como
los individuos y grupos a los que un empleado esta adherido. Segin Becker (1992) se podria distinguir entre: compromiso hacia la
organizacion, hacia la direccion, hacia el superior inmediato y compromiso hacia el grupo de trabajo. Estos cuatro factores en
conjunto formarian el compromiso organizativo. En 1993, Morrow definié cinco formas universales de compromiso en el trabajo:
compromiso afectivo, compromiso continuado hacia la organizacion, aprobacién al trabajo ético, compromiso en la carrera
profesional e implicacién en el trabajo. Varios investigadores (Cohen, 1999; Mueller et al., 1992; Randall y Cote, 1991) han



adoptar asi como el estudio por separado de sus diferentes dimensiones cobra importancia en la actualidad
debido a las caracteristicas del entorno laboral. El titulo del quinto epigrafe sintetiza muy bien, a nuestro
entender, el mensaje que queremos transmitir: compromiso si -estudiémoslo y tengamoslo presente- pero,
¢con qué? ¢Seria logico estudiar el compromiso hacia la organizacion de un empleado temporal o sin
estabilidad laboral? Pues no, pero si que podria considerarse su compromiso hacia su carrera profesional,
y por tanto, su trabajo o, incluso, equipo de trabajo. Cierto es que cada dia que pasa el compromiso hacia
el trabajo esta cobrando méas importancia. En otras palabras, a una empresa que, por ejemplo tenga una
gran parte de plantilla temporal o con vinculacién contractual externa, le interesard saber como puede
comprometer a las personas con su trabajo para que el rendimiento de la organizacion sea mejor.
Mejorando su actitud hacia su ambito directo de influencia y sobre el que tienen un cierto feedback se
puede lograr mejorar a nivel global. De hecho, hay autores (Ostroff, 1992) que argumentan que la baja
correlacion demostrada entre las actitudes y el desempefio puede ser debida en gran parte a un enfoque
erréneo de estudio: no se debe medir de forma individual sino a un nivel organizativo. Sin duda, analizar
las consecuencias del comportamiento individual sobre el global de la organizacion, seria otra linea de

investigacién interesante a continuar pues hay adn poco escrito hasta el momento.

Sin duda el estudio del compromiso organizativo sigue siendo un atractivo topico para los investigadores

y reconocer la importancia de su estudio puede convertirse en una cuestion de ventaja competitiva®.

defendido la necesidad de estudiar no s6lo la relacion entre las diversas formas de compromiso sino también su relacién con el
comportamiento.

%5 O’Reilly y Chatman (1986) consideraban como bases de compromiso los motivos que suscitan la adhesion. Becker (1992)
demostr6 que distinguir entre objetivos y bases de compromiso individuales, ayuda a explicar la varianza en variables dependientes
clave para explicar el compromiso organizativo.

18 El afio pasado, Porter et al., argumentaban que un alto compromiso por parte de los empleados puede ser una fuente de ventaja
competitiva para la organizacién y en 1998, Pfeffer, argumentaba que las organizaciones necesitan implementar préacticas laborales
de compromiso, ademés de ofrecer estabilidad laboral, para lograr una ventaja competitiva duradera y provechosa.
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