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RESUMEN

Este trabajo analiza, desde un punto de vista tedrico, la evolucién en el estudio y medida del compromiso
organizativo, que es una actitud clave en el trabajo y que, cada vez mas, atrae el interés de los investigadores en
el campo de los recursos humanos y del comportamiento organizativo. Se explica como la concepcién de este
constructo, desde 1970 hasta la actualidad, ha pasado por varias fases —marcadas, principalmente, por su
dimensionalidad- y como ha evolucionado en cada una de ellas. Asimismo, se analiza en profundidad el modelo
de Meyer y Allen, no so6lo por ser el que estd en vigencia actualmente sino por ser el mas aceptado por la
comunidad cientifica. Este analisis pone en evidencia la necesidad conceptual y empirica de: (1) diferenciar las

dimensiones afectiva y normativa y (2) redefinir la dimensidn de continuidad.
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ABSTRACT

Organizational commitment is a job-related key attitude that is, every time more, attracting researchers’ attention
in the field of human resources, and organizational behaviour. In this theoretical paper, it is analysed the
evolution in the study and measurement of organizational commitment. It is explained how the conception of
this construct, from 1970 up to the present, has going through several phases — marked, mainly, by its
dimensionality- and how it has evolved in each of them. Moreover, Meyer and Allen’s model is analyzed in
depth not only because it is the one that is in force at the present but also because it is the most accepted by the
scientific community. This analysis reflects the need to distinguish, conceptually and empirically, between the

affective and normative dimension, and to conceptually redefine the continuance one.
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commitment, continuance commitment.



1. INTRODUCCION

El compromiso organizativo, sigue siendo uno de los tdpicos mas desafiantes e investigados, actualmente, en los
campos de la administracién, comportamiento organizativo y recursos humanos (Cohen, 2003; 2007; Cooper-
Hakim y Viswesvaran, 2005; Morrow, 1993). Se trata de 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. Ademas, como buen tema de estudio, tampoco esta libre de controversias, ya que mientras algunos
autores defienden la importancia de su estudio, otros se plantean si realmente es importante en la época actual,
caracterizada por la inestabilidad laboral. No obstante, esta cuestion, que ya ha sido abordada en un trabajo

anterior (Gallardo y Triad6, 2007), queda fuera del alcance de este articulo.

Desde su origen, el estudio del compromiso est4 marcado por la multidisciplinariedad®, caracteristica que ha
provocado que haya sido definido, medido y estudiado de forma muy variada a lo largo de los afios (Mathieu y
Zajac, 1990; Mowday et al., 1982; Morrow, 1993; Reichers, 1985; Meyer y Allen, 1991; Meyer y Herscovitch,
2001). El principal proposito de este trabajo, que forma parte de la tesis doctoral en curso de su autora, es ofrecer
una revision tedrica actualizada de los aspectos fundamentales que han marcado el estudio y medida del
compromiso organizativo, desde su origen hasta la actualidad. El trabajo esta dividido en tres grandes partes.
Una primera (apartados 2 y 3), en la que se explica la evolucién desde su concepcién unidimensional a la
multidimensional actual. Una segunda (apartado 4), en la que se analiza en profundidad el modelo de Meyer y
Allen, poniendo en relieve las debilidades que presenta y, por tanto, las lineas abiertas de investigacion. Y, por

Gltimo, una tercera (apartado de conclusiones) que cierra el articulo.

2. EI OCQ: PRIMER GRAN REFERENTE

El origen del estudio del compromiso bajo el enfoque del comportamiento organizativo se puede ubicar,
principalmente, en el trabajo de Porter y sus colegas (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974; Mowday et al.,
1982). En 1982, Mowday, Porter y Steers, tras casi una década de investigacion sobre el tema, publicaron un
trabajo que ha sido un claro referente para la comunidad académica. En su libro, definian el compromiso
organizativo como “la fuerza relativa a la identificacion de un individuo con, e implicacion en, una determinada
organizacion” (p.27). Segun los propios autores (2005; p.176), con esta definicion quisieron enfatizar tres ideas
clave: “En primer lugar, nos centramos en el compromiso hacia la organizacion, definiendo organizacién como
un lugar de empleo. En segundo lugar, estdbamos interesados en el compromiso hacia la organizacién como una
actitud de los empleados. En tercer lugar, tomamos el punto de vista de que la naturaleza intrinseca del
compromiso tenia que significar algo mas profundo e intenso que una simple lealtad pasiva”. Y es que, pese a
que lo veian y trataban como un constructo unidimensional centrado, Unicamente, en la dimension afectiva,

cierto es que habian afirmado que el compromiso estaba caracterizado por al menos tres factores: (a) una fuerte

! El interés por este topico 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).



creencia y aceptacién de las metas y valores organizativos; (b) el deseo de ejercer un esfuerzo considerable en
representacion de la organizacion; y, (c) un fuerte deseo por mantener su pertenencia a la organizacion (Porter et
al., 1974; Porter, Crampon y Smith, 1976; Mowday et al., 1982; Steers, 1977).

En su empefio por medir el compromiso organizativo desarrollaron un instrumento de medida que ha gozado de
aceptacion y uso generalizado* el OCQ (“Organizacional Commitment Questionnaire”) —Porter et al., 1974;
Mowday, Steers y Porter, 1979; Mowday et al., 1982- ; también conocido como el cuestionario de Porter et al.
(1974). En su primera version, el OCQ consistia en 15 items que confluian en un Gnico factor segin los primeros
anélisis factoriales®. Segtn los propios autores (2005; p. 177), al disefiarlo quisieron que fuera una herramienta

facil de administrar y que se pudiera usar en diferentes organizaciones entre una gran variedad de empleados.

Sin duda, lo que ha permitido gozar al OCQ de un apoyo generalizado han sido sus buenas propiedades
psicométricas (Mowday et al., 1979; Morrow, 1993; Blau, 1985, 1987; Commeiras y Fournier, 2001); hecho
que no impide que haya tenido sus detractores. Ha sido criticado por falta de homogeneidad (Benkhoff, 1997)
pero, sobre todo por reflejar mas las intenciones de posibles comportamientos —como rotacién y desempefio -
que las actitudes (Bozeman y Perrewe, 2001; O’Reilly y Chatman, 1986; Reichers, 1985). Dichas criticas
lograron que los investigadores fueran méas cautos en su utilizacion, de modo que comenzaron por usar una
version abreviada del OCQ que omitia los 6 items problematicos —frases negativas- que se podian asociar a
intenciones de rotacién y desempefio (Beck y Wilson, 2000; Iverson, 1999). Posteriormente, empez0 a

evolucionar una nueva tendencia en la definicion y medida del compromiso organizativo®.

3. DEL OCQ A LAS ESCALAS DE MEYER y ALLEN

Con el paso de los afios, el estudio del compromiso como constructo multidimensional empez6 a tomar
importancia hasta convertirse en el enfoque dominante. Mowday (1998) afirmaba que reconocer que el
compromiso tenia varias dimensiones era un avance conceptual importante para la comprension del constructo.
Aseveracion compartida por la comunidad académica, pues se puede observar un amplio consenso sobre su

multidimensionalidad®. No obstante, la discusion se mantiene sobre el nimero y las dimensiones que lo integran.

2 El hecho de que muchos estudios publicados hayan usado el OCQ - por ejemplo, en el meta analisis de Mathieu y Zajac (1990), 103 de las
166 muestras lo utilizaron-, ha servido para asociarlo con el desarrollo, el trabajo empirico y las aplicaciones practicas de las teorias del
compromiso organizativo (Harrison y Hubbard, 1998).

% Si bien cierta evidencia empirica sugiere la existencia de dos dimensiones dentro del OCQ (Angle y Perry, 1981; Akhtar y Tan, 1994; Bar-
Hayim y Berman, 1992; Boshoff y Mels, 2000; Cohen y Gattiker, 1992; Tetrick y Farkas, 1988), en la préctica, la mayoria de los
investigadores utilizaron esta herramienta como un instrumento unidimensional. (Cohen, 2003; p. 4).

* Aungue en menor medida, en la actualidad, el OCQ se sigue utilizando (por ejemplo: Leo y Gao, 2005) y defendiendo (véase: Swailes,
2002).

® Véase: Angle y Lawson, 1993; Becker y Billings, 1993; Cohen, 2003; Jaros et al., 1993; Lee y Gao, 2005; Mayer y Schoorman, 1992;
McElroy, 2001; Meyer y Allen, 1991 y 1997; Meyer y Herscovitch, 2001; Morrow, 1993; O’Reilly y Chatman, 1986 y Shore y Wayne,
1993.



De entre todas las concepciones propuestas, los enfoques tridimensionales de O’Reilly y Chatman (1986) y de
Meyer y Allen (1984; 1991; 1997) se han convertido en los dos més importantes, aunque por diferentes motivos.

A continuacion, se hara un breve repaso de sus contribuciones.

Modelo de O’Reilly y Chatman
En 1986, O’Reilly y Chatman argumentaban que el compromiso refleja “el vinculo psicolégico” que ata al

individuo con la organizacion pero que la naturaleza de ese vinculo podia diferir. Siguiendo el trabajo de Kelman
(1958) sobre cambio de actitud y de conducta, afirmaron que ese vinculo entre el empleado y la organizacion
podia tomar tres formas, a las que Ilamaron: conformidad, identificacion e interiorizacién. La conformidad se da
cuando se adoptan actitudes y conductas para conseguir recompensas especificas. La identificacion ocurre
cuando los empleados sienten orgullosos de ser parte de un grupo, respetando sus valores y logros pero sin
adoptarlos como si fueran propios. Por ultimo, la interiorizacion se da cuando los valores del individuo y de la

organizacion coinciden.

Si bien este enfoque sirvid para sensibilizar a los investigadores con la naturaleza multidimensional del
compromiso, su impacto ha sido mas bien escaso. En gran parte se ha debido a la dificultad por distinguir entre
identificacion e interiorizaciéon (Caldwell et al., 1990; O’Reilly y Caldwell, 1991; Vandenberg, Self y Seo,
1994). De hecho, en su investigacion mas reciente (Caldwell et al, 1990; O’Reilly et al., 1991) han combinado
los items de identificacion e interiorizacion para formar una nueva medida que ellos llamaron “compromiso

normativo®”.

Modelo de Meyer vy Allen

Meyer y Allen puntualizaban que lo comin entre las diversas definiciones’ del compromiso organizativo
existentes era el hecho de verlo como un estado psicoldgico que “caracterizaba la relacidn entre el empleado y la
organizacion y que influia en la decisién de continuar o no en la organizacién” (1991; p. 67). Coincidian con
O’Reilly y Chatman en que lo que diferia entre ellas era la naturaleza de dicho estado psicoldgico, por lo que
también definieron varias componentes del compromiso. En 1984, propusieron un modelo bidimensional para
medir el OC en el que distinguian entre compromiso afectivo (affective commitment) y de continuidad

(continuance commitment).

® A lo largo del estudio del C.O., una posible fuente de confusion es el hecho en que, en algunos casos, diferentes nombres sirven para
describir constructos similares, mientras que en otras ocasiones, el mismo nombre designa diferentes constructos. En este caso, no se debe
confundir este compromiso normativo con el que definen Meyer y Allen (1991; 1997) en su modelo ya que, la dimensién normativa descrita
por O’Reilly y Chatman se corresponderia con la afectiva de Allen y Meyer. Por tanto, se debe estudiar con cuidado la descripcion de la
dimensién pues aunque los nombres coincidan no tienen porqué indicar lo mismo.

" En 1982, Mowday et al. (p.20) afirmaron que el hecho de que los investigadores de varias disciplinas atribuyeran su propio significado al
compromiso organizativo, incrementaba la dificultad asociada al entendimiento del constructo. Sin duda alguna, su caracter multidisciplinar
ha contribuido a que haya sido definido, medido y estudiado de forma muy variada a lo largo de los afios. Hecho que ha dificultado, en gran
medida hasta el dia de hoy, el consenso entre los investigadores sobre su significado (véase: Bayona et al., 2000; Cohen y Kirchmeyer, 1995;
Dunham et al., 1994; Hackett et al., 1994; Iverson y Buttigieg, 1999; Iverson y Roy, 1994; Jaros et al., 1993). Obsérvese que ninguna

definicion se ha adoptado de forma universal aunque algunas han influido mas que otras.



Por compromiso afectivo entendian la unién emocional que los empleados sienten hacia la organizacion,

caracterizada por su identificacién e implicacion con la organizacion asi como también por el deseo de
permanecer en ella. Se basa en el trabajo de Buchanan (1974) y supone una aceptacion e interiorizacion de las
metas y valores organizativos enfatizando los sentimientos que una persona tiene hacia su organizacion. Segin
Johnson y Chang (2006) los empleados que posean este tipo de compromiso estan inclinados a trabajar para el
beneficio de la organizacion. Cabe decir que esta dimensidn es la que mayor atencion ha recibido por los
investigadores (Mathieu y Zajac; 1990; Meyer y Allen, 1997; Meyer et al., 2002); hecho que Meyer y Allen
justifican, por un lado, alegando la novedad en el desarrollo de modelos multidimensionales de compromiso y en
las escalas de medida apropiadas, y, por otro, planteando el compromiso afectivo como “la forma méas deseable
de compromiso y que las organizaciones estan, probablemente, méas dispuestas a inculcar a sus trabajadores”
(1997, p. 67). Para medirlo, crearon la ACS (“Affective Commitment Scale”), que significO una mejora

significativa sobre el OCQ?®,

Basandose en el trabajo de Becker (1960), definieron una segunda dimensidon del compromiso a la que

denominaron compromiso de continuidad®, y que deriva de los costes que los empleados asocian a la decision de

“abandonar la organizacion”. Posteriormente, McGee y Ford (1987) obtuvieron en su analisis factorial dos
dimensiones dentro de este tipo de compromiso: (1) la asociada al coste personal de los empleados al irse y
perder su inversion en la organizacion que se denominé alto sacrificio (“high sacrifice”); y, (2) la llamada bajas
alternativas (“low alternatives”), que representaba las escasas alternativas de trabajo existentes. Investigaciones
posteriores (Hackett et al., 1994; Meyer et al., 1990; Meyer et al., 2002; Powell y Meyer, 2004, Somers, 1995)
ratificaron este hecho, lo que indujo al desdoblamiento de la dimensidn de continuidad. La escala de medida de

este tipo de compromiso es la CCS (“Continuance Commitment Scale”).

En 1990, Allen y Meyer afiadieron una tercera dimensién a su modelo a la que bautizaron como compromiso
normativo. Como bien apunta Bergman, se trata de “la Ultima introducida y la menos estudiada™ (2006, p. 647).
Su conceptualizacion ha variado desde sus comienzos (Allen, 2003). Si bien en un inicio estaba basado en la
internalizacion de presiones normativas para actuar de forma acorde a los intereses organizativos —basado en el
trabajo de Wiener (1982)-; con el paso de los afios, se centro en el sentimiento de obligacién de permanencia en
la organizacion sin hacer referencia a presiones sociales sobre lealtad (Allen y Meyer, 1996; Meyer et al., 1993).
Recientemente y de forma sutil, esa obligacién ha cambiado aludiendo a la reciprocidad de beneficio (Meyer et
al., 2002). Para Bergman (2006) la esencia de este tipo de compromiso radica en el sentimiento de obligacion de

los empleados. Y es que, esta dimension también se conoce como compromiso moral*

ya que hace referencia a
la obligacion moral de los empleados a permanecer en la organizacion. Si bien esto refleja una importante
diferencia entre el compromiso normativo —vinculo racional- y el afectivo —vinculo emocional- da una limitada
vision de la moralidad pues “la reduce a un conjunto de normas sociales aceptadas” (Gonzalez y Guillén, 2008,

p. 404). Para medir esta dimension definieron la escala NCS (“Normative Commitment Scale™).

8 Tras recientes estudios empiricos, algunos autores (Blau et al., 1993) afirman que la ACS es un instrumento de medida mejor que el OCQ.
Segun Jaros (1997) se trata de una escala practica, clara y centrada.

® Algunas veces denominado compromiso calculado, o lo que es lo mismo, calculative commitment (Hackett et al., 1994; Mathieu y Zajac,
1990).

10 véanse los trabajos de Penley y Gould (1988) y Jaros et al. (1993).



En resumen, las tres dimensiones del modelo de Meyer y Allen representan tres maneras diferentes de estar
unido a una organizacién. Se podria decir que las personas permanecen comprometidas con la organizacién
porque quieren (afectivo), porque lo necesitan (de continuidad) o porque sienten que deben hacerlo (normativo).
Los propios autores han sido consistentemente claros en que son tres dimensiones distintas, que tienen diferentes

causas y consecuencias, que no tienen porqué ser vistas como mutuamente excluyentes™.

4. EL ACEPTADO PERO CUESTIONADO MODELO DE MEYER y ALLEN

Siendo la aproximacion de Meyer y Allen la que méas investigacién ha generado, la que mayor soporte ha
recibido (véase: Allen y Meller, 1996; Dunham et al., 1994; Hackett et al., 1992 y 1994; Meyer y Allen, 1997;
Meyer et al., 1990; 2002) y la mas ampliamente aceptada en nuestros dias (Bergman, 2066; Herrbach, 2006),
aun quedan algunas cuestiones por resolver. Segin Gonzalez y Guillén (2008), pese a que son indiscutibles los
avances conceptuales en la explicacién del compromiso, parece necesaria una explicacién mas articulada del
constructo y de sus tres dimensiones. A continuacion, se apuntan las principales debilidades del modelo que se

estan discutiendo en la actualidad y que se configuran como lineas de investigacién.

Similitud entre las dimensiones afectiva y normativa.

Una de las principales criticas al modelo es el posible solapamiento entre el compromiso afectivo y el normativo
debido a su alta correlacion (Frutos et al., 1998; Ko et al., 1997; Meyer et al., 2002). La alta correlacion (0.63)
entre estas dos dimensiones, encontrada en el meta andlisis de Meyer et al. (2002), pone en duda su
diferenciacion ya que casi el 40% de la varianza de una dimension es explicada por la otra. En palabras de Ko et
al. (1997; p. 971) “no esté claro como el compromiso normativo se puede separar conceptualmente del afectivo”.
Y es que para ellos, la consecuencia légica de esta alta correlacion es que se podria considerar al compromiso
normativo como una extension del afectivo. Si resultara que no son diferentes, la utilidad de mantener esas dos
dimensiones dentro del mismo modelo, no esta clara. Cohen afirmaba en el 2003, que esta alta correlacion ha
hecho cuestionar a los investigadores la contribucién del compromiso normativo a la conceptualizacion del

modelo.

Cabe decir que Meyer y Allen, en 1996, conscientes de posibles problemas con sus dimensiones presentaron una
revision de sus tres escalas. Si bien en el caso de la ACS esa nueva propuesta consistié en borrar los dos items

gue tenian un menor peso en este factor, en el caso de la NCS la revision fue mas profunda, ya que no solo se

" En 2004, Meyer et al. argumentaron que una de las razones mas importantes para distinguir entre estas tres conceptualizaciones es que
cada una de ellas tiene diferentes implicaciones para el comportamiento. Hecho que habian corroborado en el 2002: el compromiso afectivo
tiene una fuerte y positiva correlacion con deseables comportamientos en el lugar de trabajo (bajo absentismo, buen desempefio,
comportamientos de ciudadania...), con los que el compromiso normativo tiene una relacién mas débil y, el compromiso de continuidad no
tiene relacion. 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 rotacién, no siempre le influye cuando no se
tienen presente el compromiso afectivo y el de continuidad (Chen y Francesco, 2003; Herscovitch y Meyer, 2002; Vandenbergue et al.,
2001).



redujo de 8 a 6 items, sino que le cambid el enfoque®. Sin embargo, las revisiones en estas escalas conllevaron
una menor diferenciacién, apuntando mayores problemas conceptuales y de medida en la dimensién de
compromiso normativo y su escala (Bergman, 2006). En 2002, Swailes propone cambiar el nombre de la escala
NCS por “lealtad” o “fidelidad” pues, considera que simplemente captura el nivel de sentimiento de lealtad hacia
la organizacion por parte del empleado. Respecto a la ACS simplemente apunta la siguiente reflexion: “;hasta
cuando la identificacion continuara representando al compromiso?” (p.169) y, es que, actualmente, el consenso

prevalece sobre la validez de esta escala (Cohen, 2003).

La ultima contribucidn teérica al debate actual la hicieron Gonzalez y Guillén a principios de este afio. Segun
estos autores el problema radica en que, por un lado, en ambas escalas se mezclan “sentimientos” y “voluntad
racional” y, por otro lado, la escala de compromiso normativo se concentra de forma restringida en
comportamientos de lealtad y de permanencia en la organizacion. Citando textualmente “se precisa hacer una
clara distincion entre el ambito sentimental y el racional pero sin olvidar que no son separables. Para hacerlo, es
necesario buscar una base tedrica que dé soporte a un concepto mas amplio del compromiso moral, que
especialmente incluya juicios morales y virtudes, y que permita el desarrollo de un modelo de compromiso
multidimensional que mejore la capacidad predictiva y explicatoria” (p. 406). Esta base teérica la encontraron en
la ética Aristotélica que permite separar entre el sentimiento de obligacién moral y el juicio de obligacién moral.
De este modo argumentan la necesidad de (1) Unicamente considerar en la escala de compromiso afectivo
aquellos apegos voluntarios fruto de tendencias afectivas relacionadas con el placer, gozo, orgullo, etc. y (2)
ampliar la definicién de compromiso normativo de modo que incluya normas, bienes y virtudes morales.
Asimismo, insisten en remarcar el caracter voluntario del compromiso —la libertad de un individuo para hacer o
no una cosa-, pues “todo aquella ligacion a un curso de accién que no es voluntario no puede considerarse

compromiso, estrictamente hablando, precisamente porque el compromiso es una accion humana” (p.411).

Ambigiiedad conceptual del compromiso de continuidad

Para Frutos et al. (1998) las deficiencias en la validez y fiabilidad del compromiso de continuidad se solucionan
por un lado, desdoblando esta dimension en dos: “coste personal de abandono” y “bajas alternativas de empleo”
y, por otro, ampliando las escalas de medida acorde con esta nueva conceptualizacion. Segun ellos, con las
cuatro escalas —compromiso de continuidadl (coste de abandono), compromiso de continuidad?2 (bajas
expectativas), compromiso afectivo y compromiso normativo- el modelo teérico aumenta, de forma significativa,

su capacidad exploratoria.

No obstante, algunos autores (Ko et al., 1997; Swailes, 2002) defienden que el compromiso de continuidad
explica porqué la gente permanece en una organizacion pero no es una forma de compromiso real. En 2002,
Swailes lanz6 severas criticas a la definicion de la dimensién normativa y, por consiguiente a la forma de
medirla. Propone que se “renombre” la escala CCS como “Percepcion de barreras de salida”, ya que los 6 items
que la componen evallan la percepcion de los empleados sobre las dificultades que tienen para salir de la

organizacion. De este hecho deduce que si se obtiene una alta puntuacion en esta escala los empleados tienen un

12 Mientras que en la escala original de NCS los ftems median los sentimientos acerca de lealtad hacia la organizacion, en la escala revisada

los items se centraban en las obligaciones hacia la organizacion actual.



alto compromiso con la organizacién ya que consideran que no la pueden dejar facilmente. En sus mismas
palabras “es dificil imaginar a los directivos, considerar que sus empleados estan comprometidos porque
encuentran dificil dejar la organizacion” (p. 169). Ashman y Winstanley (2006), se unen a esta critica, afirmando
gue si una persona no encuentra otro trabajo, el hecho de que se quede en la empresa donde estd no puede ser
indicador de compromiso. De hecho, aqui se podria aplicar el razonamiento que Gonzalez y Guillén utilizan para
el compromiso normativo: si los empleados deben continuar en la organizacién pues no tienen otra salida,
entonces no se trataria de una eleccién voluntaria sino de un curso de accién impuesto y, por tanto, no podria

considerarse compromiso in stricto senso.

5. CONCLUSIONES

El compromiso con la organizacién ha atraido la atencién de los académicos desde finales de los afios 60 y, sin
duda alguna, sigue siendo uno de los topicos méas desafiantes e investigados en la actualidad. Su influencia sobre
el comportamiento de las personas en el lugar de trabajo le confiere mayor interés hoy, si cabe, ya que éstas se
han convertido en la piedra filosofal de las organizaciones del s. XXI. Es mas, segln Porter et al. (2005) un alto

compromiso por parte de los empleados puede ser una fuente de ventaja competitiva para la organizacion.

De este trabajo se puede inferir que dos son las particularidades que destacan en el estudio del compromiso
organizativo. Por un lado, su caracter multidisciplinar, que es lo que ha contribuido a que haya sido definido,
medido y estudiado de forma muy variada a lo largo de los afios, hecho que si bien puede ser motivo de
enriquecimiento, también es lo que ha dificultado el consenso sobre su significado entre los investigadores. Por
otro lado, es su concepcion dimensional lo que identifica en gran medida la evolucién en su estudio. En un
primer momento se considerd y tratd6 como unidimensional pero con el paso del tiempo su concepcién como

multidimensional empezd a tomar importancia hasta convertirse en el enfoque dominante.

De la revision de la literatura también se deduce que son dos los grupos de autores, y por tanto, modelos de
compromiso organizativo que se pueden considerar como principales referentes. En un primer momento destaca
el modelo de Porter et al. (1974, 1979, 1982) que, aunque al definir el compromiso hacian referencia a tres
dimensiones, trataron al constructo como unidimensional. Definieron la escala OCQ que debido a sus buenas
propiedades psicométricas dominé la literatura desde principios de los 70 a finales de los 80, pero que acabo
siendo blanco de criticas principalmente por falta de homogeneidad y por reflejar mas las intenciones de posibles
comportamientos que las actitudes. No so6lo por estas criticas sino por el avance conceptual que suponia, la
concepcion multidimensional se afianzé. De entre todas las propuestas, la aproximacion tridimensional
desarrollada por (Allen y Meyer, 1990) no sélo es la que mas investigacion ha generado y mayor soporte ha
recibido, sino que también es la mas ampliamente aceptada en nuestros dias. Por estos motivos se considerd
imprescindible hacer un andlisis profundidad de este modelo. Tras dicho andlisis, se ha podido constatar que,
pese a ser el mas ampliamente aceptado por la comunidad cientifica, en la actualidad esta siendo cuestionado
inclusive por los propios autores. Los principales problemas se asocian a un posible solapamiento entre las
dimensiones afectiva y normativa, y a la ambigtiedad conceptual de la dimensién de continuidad. Con el fin de

mejorar en la diferenciacion entre el compromiso afectivo y el normativo, los propios autores del modelo



revisaron sus escalas (véase su publicacion de 1996) aunque no se obtuvo el efecto deseado. De hecho, el debate
actual, se centra en la necesidad de clarificar la propia definicion de estas dos dimensiones pues existe
redundancia conceptual —ambas escalas mezclan sentimientos con racionalidad-, apelando al caracter voluntario
del compromiso. En cuanto a la ambigiiedad del compromiso de continuidad, pese a que su medida mejora al
distinguir entre sus dos dimensiones (coste de abandono y bajas expectativas), la duda subyace en su propia
definicion. ;Se puede considerar compromiso al hecho de que una persona permanezca en la organizacion

porque no tiene otras ofertas? ;Hasta qué punto este compromiso es voluntario?

El proposito principal de este trabajo ha sido mostrar la evolucion en el estudio y medida del compromiso
organizativo -basandonos en las principales aportaciones-, ya que Unicamente entendiendo dicha evolucion se
puede llegar a comprehender el estado del debate actual. Sin duda, una proposicion irrefutable es que con el paso
de los afios se ha ganado en calidad de explicacion. No obstante, a pesar de la contribucion evolutiva de los
diferentes autores, aun queda mucho por hacer sobre todo en lo que concierne a la diferenciacion de las

dimensiones afectiva y normativa, asi como a la conceptualizacion de la dimension de continuidad.
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