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Resumen:

El objetivo de este trabajo se centra en la discusion y propuesta de un nuevo modelo de estudio
del Compromiso Organizacional, ya que una investigacion tan fragmentada como la actual,
derivada de la diversidad de modelos que se han sucedido desde los inicios de su estudio
(Becker, 1960), ha generado una gran confusion. Confusion, que ha sido alimentada también
por los especialistas en andlisis factorial, al centrarse en exceso en la interpretacion matematica
de sus resultados y olvidar la naturaleza misma de la medida. Circunstancias que justifican: a)
el desarrollo de un marco filoséfico del Compromiso Organizacional, que le dé soporte desde
una doble perspectiva: la del trabajador, y la de la organizacion en funcion del estilo de
liderazgo con que se emplea su direccidn; b) la discusion, en base al marco referido, de la
propuesta tridimensional de Allen y Meyer (1990), ya que como ha quedado suficientemente
demostrado en diversas investigaciones (Bergman, 2006; Cohen, 2003; Jong-Wook, Price, &
Mueller, 1997; Solinger, Van Olffen, y Roe, 2008), no todas sus dimensiones miden este tipo
de compromiso; c¢) la concrecién de la propuesta misma, basada en la investigacion empirica
realizada a tal fin, de un nuevo modelo de estudio que sirva de guia a la parte empirica de las
investigaciones futuras. El presente trabajo, propone un nuevo modelo de Compromiso
Organizacional, que lo define como un constructo de una sola dimension de caracter afectivo,
que viene moderada por la concepcion ética del trabajador.

Palabras clave: Marco Filosofico del Compromiso Organizacional, Modelo de Compromiso
Organizacional, Compromiso Afectivo, Percepcion de las Politicas de Recursos Humanos.

Cadigos JEL: J24, M12, D23, M54,

Abstract:

The objective of this paper is to discuss and propose a new model for the study of the
Organizational Commitment, since such a fragmented research as the current one, derived from
the diversity of models that have followed each other since the beginning of its study (Becker,
1960), has generated a great deal of confusion. Confusion, which has also been increased by
specialists in factorial analysis, by focusing too much on the mathematical interpretation of
their results and forgetting the very nature of measurement. Circumstances that justify: a) the
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development of a philosophical framework for the Organizational Commitment, which supports
it from a double perspective: that of the worker, and that of the organization according to the
leadership style that is used by management; b) the discussion, based on the referred framework,
of the three-dimensional proposal of Allen & Meyer (1990), since as it has been sufficiently
demonstrated in diverse investigations (Bergman, 2006; Cohen, 2003; Jong-Wook, Price, &
Mueller, 1997; Solinger, Van Olffen, & Roe, 2008), not all its dimensions measure this type of
commitment; c) the concretion of the proposal itself, based on the empirical research carried
out to that end, of a new study model that serves as a guide to the empirical part of the future
research. The present work proposes a new model of Organizational Commitment, which
defines it as a construct of a single dimension of an affective nature, which is moderated by the
ethical conception of the worker.

Key words: Philosophical Framework for the Organizational Commitment, Organizational
Commitment Model, Affective Commitment, Perception of Human Resources Policies.

JEL Codes: J24, M12, D23, M54.

1. INTRODUCCION

Los cambios evocados en todos los &mbitos de la sociedad por las denominadas nuevas
tecnologias desde finales del siglo XX, han propiciado que las empresas dirijan su interés hacia
el Compromiso Organizacional de los trabajadores, ya que sus drganos de direccidén han tomado
conciencia de que asi podran disponer de una fuerza laboral mas eficiente y productiva
(Gonzalez et al., 2014; Klein, 2016).

Muchos directivos, se plantean como incrementar este tipo de compromiso ya que
favorece una reduccion de las tasas de absentismo y rotacion, y por ende, la reduccion de los
costes directos e indirectos consecuentes, ademas de procurar una mejora significativa en el
nivel de atencion al cliente (Apascaritei y Elvira, 2018; Vecina y Chacon, 2013).

La constante atencién de las organizaciones a los resultados a corto plazo, ha trasladado
una enorme presién sobre sus directivos para cumplir con los objetivos marcados. Directivos,
que al no poder incrementar los ingresos de sus compafiias, se han centrado en recortar sus
plantillas para aumentar beneficios, lo que finalmente se ha concretado en un declive del
Compromiso Organizacional por parte de los trabajadores (Branham, 2005).

Como consecuencia, la desconfianza se ha instalado tanto en las relaciones sociales como
laborales, y como ya anunciara Bauman (2004) a principios de este siglo, los compromisos del
tipo “hasta que la muerte nos separe” han sido sustituidos por los de “permanecer en la empresa
mientras se esté satisfecho”, y en el peor de los casos hasta la proxima reestructuracion.
Circunstancias todas que evidenciarian la necesidad, anunciada ya a finales del pasado siglo
por Mowday et al. (1982), de trabajar sobre una actitud que favorece el hecho de que las
personas se muestren dispuestas al logro organizativo y a la continuidad en la empresa, o lo que
es lo mismo, el Compromiso Organizacional.

No obstante, una investigacion tan fragmentada como la actual (Mercurio, 2015), que lo
ha definido, entre otras formas, como:

e Una Unica fuerza de caracter economico (Becker, 1960), o afectivo (Mowday et al.,
1974; Mowday et al., 1979).

e Tres componentes de indole afectiva, econdmica, y moral (Allen y Meyer, 1990).
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e Cinco dimensiones en las que se distinguen aspectos de la ética del trabajo, la
implicacion con el propio grupo y cometido, y el compromiso con el todo
organizativo y la propia carrera (Randall y Cote, 1991).

Ha generado una gran confusion, lo que justifica el desarrollo de un nuevo marco
filosofico que permita aclarar qué es este tipo de compromiso, como se desarrolla, y en base al
cual se proponga un modelo de estudio que guie el marco empirico de las investigaciones
futuras.

El objetivo de este trabajo se concreta en la discusion y propuesta de un modelo de estudio
del Compromiso Organizacional con una triple intencion:

a) Establecer un marco filos6fico para el concepto mismo de Compromiso
Organizacional desde una doble perspectiva: la del trabajador; y la de la organizacion
en base al estilo de direccion que evoca un mayor nivel de compromiso de los
empleados. Los especialistas en andlisis factorial, con frecuencia se han centrado en
atribuir un significado fisico a las ponderaciones que determina la matriz de
componentes principales, olvidandose de que las interpretaciones de este tipo no
pueden basarse solo en las matematicas, puesto que es imprescindible contar con
conocimientos relativos a la naturaleza de la medida (Jay, 2004).

b) Discutir la propuesta tridimensional de Allen y Meyer (1990) debido a que es la méas
generalmente aceptada por la comunidad cientifica; ya que no todas las dimensiones
de su constructo miden Compromiso Organizacional. De acuerdo con el soporte
filos6fico del apartado anterior, se discute la naturaleza de cada una de sus
dimensiones para concluir si son fuente de este tipo de compromiso, o de otro
cualquiera que resulte ajeno a los intereses de la empresa.

c) En base a los dos apartados anteriores y a los analisis factoriales de la investigacion
que se ha realizado con carécter previo (Avila, 2019), definir y concretar la propuesta
misma del modelo y realizar algunas recomendaciones sobre la elaboracion de futuras
escalas de medida del Compromiso Organizacional.

Para ello, el presente trabajo, ademas de esta introduccion se articula en cinco partes:

Primera, que presenta una sintesis de aspectos ya tratados por la literatura cientifica sobre
este tipo de compromiso (qué es el Compromiso Organizacional, cual es su definicion, y cuéles
son sus principales modelos de estudio); segunda, que fija el marco filoséfico del Compromiso
Organizacional y trata aspectos relacionados con:

e El empleado. Su motivacion; el conocimiento en cuanto a moderador de su conducta;
los tipos de bienes que persigue segln la ética aristotélica y las necesidades que
satisfacen.

e La organizacion. Tipos de liderazgo y su influencia en el rendimiento y sentido de
pertenencia de los empleados.

Tercera, que relaciona los aspectos ya tratados con el modelo tridimensional de Meyer y
Allen; cuarta, en la que se define y desarrolla la propuesta de un nuevo modelo de estudio del
Compromiso Organizacional con importantes implicaciones para directivos e investigadores; y
por ultimo, la quinta, en la que se presentan las conclusiones.

2. CONCEPTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A pesar de que el Compromiso Organizacional es un constructo ampliamente estudiado,
en la actualidad sigue generando una gran cantidad de conocimiento. En sus primeras
aproximaciones se definié como:
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-El nivel en que participa activamente un individuo cuando persigue sus propias metas
(Allport, 1943).

-“El compromiso se presenta cuando una persona, por inversiones pretéritas, vincula
intereses ajenos con una consistente linea propia de actuacion” (Becker, 1960, p. 32).

-La actitud que une a una persona con su organizacion (Sheldon, 1971).
-Vinculo o atadura psicoldgica (Porter et al., 1974).

-“La fuerza relativa de identificacion e implicacion de un individuo con una determinada
organizacion” (Mowday et al., 1982, p. 27).

Mas tarde, Meyer y Herscovitch (2001, p. 301) exponen la idea de la existencia de un hilo
conductor en todas las definiciones habidas hasta ese momento.

“Compromiso es una fuerza que une a una persona con el curso de una accién
relevante a uno o mas objetivos. Como tal, se distingue de otras formas de motivacion
basadas en el intercambio, asi como de actitudes dirigidas a objetivos, y pudiendo influir
en el comportamiento incluso en la ausencia de motivacion extrinseca o de actitudes
positivas.”

Para apuntar, a continuacién, que el compromiso se constituye como “un marco mental o
estado psicoldgico que impulsa a un individuo hacia el curso de la accion” (Meyer y
Herscovitch, 2001, p. 303). Apreciaciones que en un intento de definicion posterior quedaron
delimitadas como:

“El vinculo de un individuo a una organizacion y, por lo tanto, una reduccion de la
probabilidad de abandono. Por ello, consideramos el compromiso como un sentimiento
del individuo hacia la organizacién que le condiciona hacia un particular comportamiento
0 linea de actuacion que disminuye la probabilidad de abandono de la organizacion.”
(Juaneda y Gonzalez, 2007, pp. 3602-3603).

Perspectivas todas, que lo presentan finalmente como una forma de adhesion del
trabajador con las metas y valores de la organizacion, que deriva en un fuerte deseo de
continuidad incluso en entornos individualistas, como pudiera ser, entre otros casos, el de los
desarrolladores de software, o el del personal empleado en labores de teletrabajo (Scholarios y
Marks, 2004). A continuacion, vamos a exponer en primer lugar los principales enfoques y
modelos de este tipo de compromiso (apartado 2.1), para posteriormente hacer lo propio con el
modelo de Allen y Meyer (apartado 2.2)

2.1. Principales enfoques y modelos de estudio de este tipo de compromiso

A finales del siglo pasado los enfoques que predominan en el estudio del Compromiso
Organizacional son tres:

-El compromiso de calculo o intencionado (Becker, 1960). Perspectiva que entiende que
el trabajador contintia 0 no en la organizacion en base al coste de oportunidad que le
pudiera suponer su abandono. La voluntad del empleado por permanecer en la
empresa queda supeditada a su sola conveniencia.

-El compromiso actitudinal. Definido como la ligazon psicologica que une al trabajador
con la empresa, que le impulsa hacia un desempefio superior al que tiene por
obligacion. Su principal referente de estudio es el equipo de Porter, que en base a sus
trabajos iniciales, centrados en averiguar el impacto que tiene la satisfaccion laboral
y el Compromiso Organizacional en la rotacion de los empleados (Porter et al., 1974),
desarrollaron un modelo de medida del compromiso que utiliza el cuestionario
conocido como OCQ de Porter (Organizational Commitment Questionnaire)
(Mowday et al., 1979). Seguln sus autores, pretendian una herramienta de aplicacion
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facil y genérica (Porter et al., 2005), que se sigue empleando con frecuencia (Bermejo
et al., 2014; Gonzalez et al., 2014, Serra et al., 2014).

-El modelo tridimensional de Meyer y Allen. En el afio 1984 proponen un modelo de dos
dimensiones: afectiva en base al enfoque actitudinal, y de continuidad en relacion al
compromiso de calculo (Meyer y Allen, 1984), que completan mas tarde con la
incorporacion de la dimensién normativa, basada esta en la obligacion moral que
siente el trabajador por contribuir a los objetivos de la empresa (Allen y Meyer,
1990).

Enfoques, que se acabaran traduciendo en una propuesta mas que generalizada de modelos
multidimensionales tales como: el que subdivide la dimensién de continuidad de Meyer y Allen
en dos, formada una por “el coste de oportunidad ya comentado”, y otra “por la falta de
alternativas”, con lo que pasaria a tener cuatro dimensiones (De Frutos et al., 1998); el
constituido por las dimensiones: de continuidad, afectiva, y el compromiso con la propia carrera
(Carmeli y Freund, 2004); o el que refleja, los afectos, miedos, y obligaciones, de Juaneda y
Gonzalez (2007), entre otros.

No obstante, los sistemas de control burocratico de antafio, que primaban la antigiiedad y
la experiencia, han mutado hacia relaciones basadas en el desempefio. Los empleados con
mejores habilidades, informacion superior, y un alto poder negociador, disfrutan de
expectativas de trabajo mayores a las que se pudieran dar en la cultura anterior, provocando una
orientacion laboral cada vez mas individualista, que en el campo del comportamiento
organizacional ha derivado hacia el estudio del compromiso con el particular desempefio, la
propia carrera, o el singular talento (Basak y Vandenberghe, 2016; Cappelli, 2000).

De todos los enfoques y modelos propuestos, el de Meyer y Allen, ademas de ser el que
mas base investigadora ha propiciado (Kam et al., 2016; Neves et al., 2018), también cuenta
con una aceptacién mas que generalizada de la comunidad investigadora (Baez-Santana et al.,
2019; Bergman, 2006; Meyer y Morin, 2016); aunque quizas, y por eso se discute su propuesta,
los investigadores se han dejado llevar en exceso por el seguimiento de un modelo en el que
prima la interpretacion matematica de los analisis factoriales realizados, en detrimento de la
que debiera haberse hecho en base al conocimiento de lo que es y significa el Compromiso
Organizacional.

2.2 El modelo de Allen y Meyer

Allen y Meyer (1990), con el objetivo de disefiar su escala tridimensional, redactaron 51
items de una forma Idgica en atencion a medir lo afectivo, la continuidad, y lo normativo, segun
las conceptualizaciones de la figura 1 (algunos eran versiones modificadas de items de otras
escalas y otros elaborados por ellos mismos), y les afiadieron los 15 del OCQ de Porter
(Mowday et al., 1979, p. 228); quedando constituido el cuestionario inicial por 66 items, que
se median con una escala Likert de 7 puntos, en la que 1 significa “en total desacuerdo”,y 7,
en “total acuerdo”. Con excepcion de los items del OCQ, que se presentaban en primer lugar,
el resto se mostro de forma aleatoria.
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FIGURA 1: MODELO DE COMPROMISO ORGANIZATIVO DE MEYER Y
ALLEN
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Se distribuyeron 500 cuestionarios entre los empleados a tiempo completo de dos
empresas manufactureras y una universidad, de los que 256 fueron cumplimentados y devueltos
correctamente. Posteriormente, y en base a los datos recabados, se realizé una seleccion de
items de acuerdo con unos criterios de exclusion (se eliminaban aquellos que presentaban una
correlacion item-total de la escala original, menor que la que se daba con alguna de las otras
dos escalas; también, si la informacion recabada por el item era redundante con la de otros; y si
su porcentaje de aprobacién era superior al 0,75), y se igualé el nimero de items de las tres
escalas al de aquella que lo tuviera menor una vez aplicados los criterios excluyentes. Esto es,
si la escala afectiva hubiera quedado formada por 9 items, y la normativa y la de continuidad
por 10, se hubiera optado porque todas ellas tuvieran 9.

A continuacion, tras realizar un analisis factorial en el que se empleé como método de
extraccion de factores el de componentes principales, y de rotacion, el ortogonal tipo varimax,
se extrajeron tres factores de 8 items cada uno (Anexo 1), que daban una explicacion de la
varianza del 58,8 por cien en la dimension afectiva (alfa de Cronbach 0,87); 25,8 por cien en la
de continuidad (alfa de Cronbach 0,75); y 15,4 por cien en la normativa (alfa de Cronbach 0,79)
(Allen y Meyer, 1990, p. 6). En todos los casos, los items ofrecian su mayor saturacion en el
factor en el que ya se habian conceptualizado previamente; esto es, si el item fue concebido en
su version logica como parte de la escala afectiva, su mayor saturacion se daba también en ella.
Finalmente, su propuesta se concretd en base a las siguientes tres dimensiones:

- Afectiva. Ligazon emocional que une al trabajador con la organizacion (Kanter, 1968),
consecuencia de su apego con los objetivos y valores de su empresa al margen de un
interés puramente instrumental (Buchanan, 1974), que se traduce en un fuerte deseo
de conseguir el logro organizativo (Mowday et al., 1979). De las tres dimensiones de
su modelo, la afectiva es la que presenta mayor cantidad de estudios (Cernas y Nava,
2019; Meyer y Allen, 1997; Meyer et al., 2002; Poon, 2013), lo que demuestra el
sentir general de la comunidad investigadora sobre cual es la principal fuente de
Compromiso Organizacional.

Los comportamientos laborales més deseados, tales como el alto desempefio, la
puntualidad, la conducta que va mas alla de lo que la sola descripcion del puesto determina,
junto con una actitud que procura lo mejor para la empresa, se correlacionan méas con un alto
nivel de este tipo de compromiso (Arciniega, 2002). Lo afectivo, se muestra relacionado con
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los sentimientos y las emociones del individuo, con su capacidad de ser mas habil y de adquirir
control sobre la realidad que le circunda (Pérez Lopez, 1985b).

Mas recientemente, se ha apuntado la idea de que una investigacion tan fragmentada como
la actual, lejos de resultar clarificadora, ha complicado la situacion; de ahi que se proponga “un
marco conceptual en el cual el compromiso afectivo o el apego emocional con la organizacion,
sea el nucleo esencial del Compromiso Organizacional” (Mercurio, 2015, p. 389).

- De continuidad. Coste de oportunidad que pondera un trabajador cuando sopesa
cambiar de organizacion y hace balance de las ventajas e inconvenientes de
permanecer en ella, o de incorporarse a otra (Kanter, 1968); implica un sentimiento
de apego psicologico de caracter instrumental independiente del afecto (Farrell y
Rusbult, 1981).

- Normativa. Obligacién moral que siente el trabajador por conseguir los objetivos de su
empresa; al estar fundamentada en un juicio moral, y por tanto racional, se presenta
como una ligazén psicoldgica distinta de la afectiva (Bergman, 2006). Moralidad que
a entender de Gonzélez-Cruz y Guillén (2008, p. 404), seria de escasa condicion si
solo fuera el resultado de una norma social.

“No hay referencia explicita a un juicio moral interno y comportamiento derivado.
Esto refleja una importante distincidn entre las dos dimensiones, pero da una concepcion
muy pobre de una moralidad que solo queda supeditada a un conjunto de normas sociales
comunmente aceptadas.”

En la actualidad y tal como se ha dicho, el modelo de Meyer y Allen es el més
comunmente aceptado; no obstante, y a pesar de que los analisis factoriales informan de la
multidimensionalidad del constructo, no resulta del todo claro que se concreten convergentes
en sus consecuencias, ni que todas sus dimensiones puedan ser calificadas como tal, de ahi que
su modelo, y los similares que como combinacion de investigaciones anteriores han surgido
también, hayan sido desafiados y puestos en entredicho (Bergman, 2006; Stazyk, et al., 2011).

La alta correlacion de las dimensiones afectiva y normativa (0,77) (Meyer et al., 2002, p.
28), que invita a pensar en una sola de ellas (Cohen, 2003; Jong-Wook et al., 1997), y la
apreciacion de que la dimension de continuidad solo atiende a los propios intereses y a la
rotacion, por lo que mas que un componente de Compromiso Organizacional se trataria de un
marco especifico de un comportamiento determinado, ponen al modelo en duda, ya que si la
continuidad correlaciona solo con la rotacion del trabajador, se debieran proponer otros
modelos similares, que se mostraran predictivos de comportamientos especificos tales como el
absentismo, el desempefio,...(Solinger et al., 2008).

3. MARCO FILOSOFICO

Entender que el estilo de liderazgo que percibe el trabajador junto con sus tipos de
motivacidn, conocimiento, bienes y necesidades que satisfacen, tienen tres dimensiones, es Util
y necesario para comprender la complejidad y relacion que se da entre los conceptos citados y
el Compromiso Organizacional, y por ende, para establecer un marco filoséfico que permita
una mejor definicion y comprension de este tipo de compromiso. A continuacion, se tratan
dichos aspectos desde dos perspectivas complementarias la una de la otra: la del trabajador, y
la de la organizacion.
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3. 1 Perspectiva del trabajador. Motivacién, conocimiento, tipos de bienes y
necesidades

Segun el modelo antropoldgico o humanista, la motivacién de una persona puede venir
dada por la busqueda de consecuencias de naturaleza extrinseca, intrinseca, y trascendente
(Garcia Parra, 2004; Pérez Lopez, 1985b; Ruiz de Alba, 2013), concretadas en la obtencién de
bienes utiles, placenteros, y morales (Aristételes, 2011) (tabla 1).

TABLA-1: TIPOS DE MOTIVACION, BIENES QUE LAS SATISFACEN Y
SENTIMIENTOS QUE EVOCAN
Tipos de Dimensiones del  Bienes que las  Necesidades que Sentimientos que
motivacion  Conocimiento satisfacen cubren evocan
Extrinseca Operativa Utiles Materiales Placer
Intrinseca Afectiva Placenteros De Conocimiento Disfrute en el hacer
Trascendente Especulativa Morales Afectivas Plenitud
Fuente: Elaboracion propia a partir de (Aristételes, 2011; Garcia Parra, 2004; Pérez L6pez, 1985b).

Tabla en la que se pueden apreciar las siguientes relaciones:

-Extrinseca. El individuo transacciona con el entorno a través de su comportamiento
para conseguir de otras personas bienes Utiles (incentivos, retribucion,
felicitaciones... que percibe por su trabajo), que cubren sus necesidades materiales y
le procuran placer en el momento de su logro. La accion es ejecutada por una persona
que recibe de otra el incentivo atribuido a la misma.

-Intrinseca. La persona realiza una accion con el deseo de obtener bienes placenteros
que se derivan de su ejecucién misma (realizar un trabajo, actividad, o cometido, que
le resulta gratificante), lo que satisface sus necesidades de conocimiento y le evoca
sensaciones de poder, dominio y seguridad, con disfrute en el hacer. La accion y su
recompensa tienen origen y final en la misma persona.

-Trascendente. La persona ejecuta una accion buscando los efectos que esta tiene en
otros individuos para la obtencion de bienes morales (ayudar desinteresadamente a
un compafiero de trabajo de reciente incorporacion), que cubren sus necesidades
afectivas de darse a los demas y recibir de ellos, lo que podria evocar sensaciones de
plenitud. La accion es ejecutada por una persona con el deseo de beneficiar a otra en
sus consecuencias.

Sin embargo, el impulso que siente una persona en un momento concreto por satisfacer
una necesidad, no solo viene determinado por su motivacion, también necesita de su
conocimiento (no se puede estar motivado por lo que se desconoce que existe), que también
presenta tres dimensiones (Gémez-Llera, 1990; Pérez Ldpez, 1985b):

-Especulativa. Que permite a la persona anticipar el resultado de su accion (saber, con
mayor o menor grado de certeza, que si un atleta se entrena estard en mejor
disposicion de competir es algo que atafie al conocimiento especulativo).

-Afectiva. Que adelanta la forma en que la persona se vera afectada por el resultado de
su accion (saber como se sentira después de cada entrenamiento y prueba compete a
lo afectivo)
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-Operativa. Que viene determinada por la capacidad que tiene una persona para ejecutar
una accion sabiendo qué tiene que hacer para llevarla a cabo (saber qué hacer y cémo
emplearse en el transcurso de los entrenamientos corresponde al conocimiento
operativo).

Asi, una persona puede saber cdmo actuar (operativo) para conseguir un resultado que le
atrae (afectivo) pero decide no hacerlo porque considera que seria poco adecuado o injusto
(especulativo). El conocimiento especulativo, enmarca y sitta a los otros dos en relacion a lo
que es adecuado (andlisis coste-beneficio) o correcto (andlisis sobre las bondades éticas de la
accion). Al presentar de forma secuencial los conceptos aqui tratados, se podria inducir a pensar
que es asi como se producen los hechos; pero tal como apuntan Robbins y Judge (2009, p. 75),
la cognicion y el afecto muchas veces se presentan entrelazados:

“En particular, la cognicién y el afecto son inseparables de muchos modos. Por
ejemplo, imagine que concluy6 que alguien lo acaba de tratar de forma injusta. ¢No es
probable que albergue sentimientos al respecto, que ocurren virtualmente de manera
instantanea con el pensamiento? Asi, la cognicién y el afecto estan entrecruzados.”

Resulta habitual que el desempefio de cualquier trabajador venga soportado por estos tres
tipos de motivos segun sus circunstancias y personalidad, esto es, que persiga obtener un salario
(extrinseco), desarrollar y disfrutar de su cometido (intrinseco), y ayudar a sus compafieros y
compafiia a obtener mejores resultados (trascendente). La “calidad humana” de un trabajador
estard basada en su “calidad motivacional”; asi, a un empleado le movera fundamentalmente lo
extrinseco, y a otro, lo intrinseco o trascendente. Es por ello que quien solo busca bienes
materiales con la intencion de conseguir placer, recibira el calificativo de poco humano y
egoista; y quien se emplea habitualmente dandose a los demas, de generoso y humano (Pérez
Ldpez, 1985b).

3. 2 Perspectiva de la organizacion. Tipos de liderazgo, y su influencia en el
rendimiento y estabilidad de los empleados

Desde un punto de vista organizacional, el estilo de liderazgo se concreta como un
antecedente del compromiso y, por ende, del rendimiento y estabilidad laboral de los empleados
desde el punto de vista de la rotacidn externa y voluntaria (Chiavenato, 2009) (tabla 2).

TABLA 2: TIPO DE LIDERAZGO, RENDIMIENTO, ESTABILIDAD, Y VINCULO
DE PERTENENCIA

Tipo de Vinculo de Rendimiento Comportamiento Estabilidad
Liderazgo pertenencia
Transaccional Extrinseco/Contractual In-role behavior  uniformidad Menor
Propio Interés
Transformador  Técnico/Profesional Extra-role alineacién
Adhesién behavior
Trascendente Lealtad/Identificacion  High value-added unidad Mayor

Compromiso Personal  partnership

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Cardona, 2000; Chinchilla, 2000; Pérez Lopez, 1985a).
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En consonancia con el modelo humanista de la motivacidn, el antropoldgico de liderazgo
propone la existencia de tres estilos de direccion (Cardona, 2000; Pérez Lopez, 1985a):

-Transaccional. La direccion se emplea en base a la sola transaccién, en el
convencimiento de que las personas solo se mueven por incentivos que pueden
obtener de su entorno. La Unica fuente de motivacion que reconoce en el empleado
es la extrinseca; asi, para garantizarse su mejor control y eficacia, solo maneja los
procesos Yy el sistema de incentivos, ya que la direccion solo esta interesada en la
eficacia de los empleados. El liderazgo transaccional busca el propio interés e induce
a comportamientos uniformes de minimos (in-role behavior), ya que el empleado solo
hace lo imprescindible para no quedar sefialado.

-Transformador. La direccion reconoce que el trabajador ademas de moverse por
motivos externos también lo hace por motivos internos. Desde este punto de vista, la
organizacion no solo debe atender a un criterio minimo de eficacia como en el modelo
transaccional, sino que ademas debe buscar un minimo de atractividad para que la
motivacion interna del empleado se exprese. El liderazgo transformador busca la
adhesion técnico profesional y la alineacion de voluntades, evocando
comportamientos extra-role que van mas alla de lo que se tiene por obligacion.

-Trascendente. La direccion busca afiadir a los criterios de eficacia y atractividad del
modelo anterior, basados en la motivacion extrinseca e intrinseca del empleado, el
para qué de la motivacion trascendente. El liderazgo trascendente fomenta el
compromiso Yy la unidad de los empleados y su mayor rendimiento (high value-added
partnership)

En atencion al estilo de liderazgo, los colaboradores que solo son evocados por lo
extrinseco, se muestran menos leales y productivos (la més baja lealtad) que los que ademas se
pueden expresar intrinsecamente (lealtad media); presentando, estos Gltimos, menos lealtad y
productividad que los que tratan de contribuir y, por tanto, trascender hacia su organizacion
(méxima lealtad) (Cardona, 2000; Chinchilla, 2000), puesto que mantener relaciones de calidad
con los jefes respectivos, propicia unos mayores niveles de rendimiento, de satisfaccién en el
trabajo, y de compromiso (Hansen et al., 2014). Segln Bass (1999, p. 23):

“Al involucrar a los propios seguidores y despertar en ellos sus motivaciones
inconscientes, los lideres transformadores suscitan selectivamente el sentimiento de logro
inconsciente de los seguidores, de afiliacion, de motivacion de poder (y otras
motivaciones). Motivaciones que, siendo inconscientemente estables, tienen fuertes y
duraderas consecuencias comportamentales...En Gltima instancia esto incrementa el
compromiso con la mision ya que resulta de un mayor auto compromiso.”

4. DISCUSION

Tal como ha quedado dicho, una investigacion tan fragmentada como la actual, y una
critica cada vez mas sostenida del modelo de Meyer y Allen, nos sitdan ante la necesidad de
definir y desarrollar una nueva propuesta de estudio del Compromiso Organizacional, lo que
implica, con carécter previo, discutir la bondad de su modelo tridimensional (dimension
afectiva, de continuidad, y normativa) en base al marco filosofico expuesto, y analizar, si todas
las dimensiones del constructo se pueden considerar componentes de este tipo de compromiso,
para concretar, a continuacion, la nueva propuesta.
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4.1 Dimension afectiva

Cada vez hay mas estudios que presentan a la componente afectiva como al principal
elemento evocador de Compromiso Organizacional: “el concepto de compromiso afectivo
parece ser mas Util a la hora de predecir el comportamiento de ciudadania organizacional
dirigido hacia la organizacion y la intencion de continuar en el futuro” (M. Davila y Jiménez,
2012, p. 244); tal es asi, que segun Jaros (2007) se plantearia el dilema de si “el componente
afectivo es una de las tres dimensiones del compromiso, o lo afectivo es un componente tan
fuerte que es realmente distinto de los componentes normativo y de continuidad, y subsumido
en una orientacion general hacia su trabajo” (p.17), por lo que a entender de Mercurio (2015),
se debiera concretar como el ndcleo fundamental de este tipo de compromiso, y asi enfocar su
estudio y aplicacion practica futura (Cernas y Nava, 2019).

4.1.1 La dimension afectiva y su marco filosofico de referencia

-En el trabajador, la componente afectiva se corresponde con su motivacion intrinseca,
la que persigue bienes placenteros que le evocan disfrute en el hacer (trabajar en
marketing cuando ese es el gusto del empleado) como consecuencia de un mejor
control y dominio de su actividad. Bienes de los que capta su valor por la via del
conocimiento afectivo, en el atractivo que le procura el cometido mismo (tabla 1).
Asi, el empleado establece una ligazon afectiva con su organizacion, que esta basada
en realizar un trabajo que le gusta y desafia, y que se encuentra al alcance de sus
talentos, lo que le permite entrar en un proceso de mejora personal continuo
(Csikszentmihalyi, 2007).

-En lo organizacional, el liderazgo que se muestra transformador evoca
comportamientos de lealtad en los empleados, y procura la alineacién técnico
profesional de sus intereses con los de la empresa, de lo que se deriva un alto nivel
de compromiso afectivo y rendimiento extra-rol (tabla 2). Para que la actividad de
recursos humanos impacte de forma positiva en el Compromiso Organizacional, se
debe centrar en el compromiso afectivo de los trabajadores (Kehoe y Wright, 2010),
puesto que aspectos como el compromiso o la motivacion de los empleados, no son
en si mismos politicas de recursos humanos, sino que se encuentran en las
consecuencias que se derivan de las précticas implantadas por la empresa (Maella,
2010).

Los items de la escala afectiva de Meyer y Allen tales como:
-Yo estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
-Disfruto discutiendo de mi organizacion con gente ajena a ella.
-Realmente percibo los problemas de la organizacion como si fuesen mios.
-Esta organizacidn tiene un significado personal muy grande para mi.
-Y o0 no percibo un fuerte sentido de pertenencia con mi organizacion ...

Hacen referencia a una ligazon afectiva del trabajador con la organizacién de caracter
reactivo, que tratan de averiguar lo evocado por ella en él, pero no de su interés por conseguir
lo mejor para la empresa, ya que el empleado comprometido busca alcanzar las metas de su
organizacion de forma satisfactoria mostrando todo lo positivo que hay en ella (Claure y Bohrt,
2015); de ahi que se debieran definir otro tipo de items que informen sobre la disposicion que
tiene el empleado para alcanzar el logro organizativo. No basta con conocer los sentimientos
evocados por la empresa en el trabajador, puesto que lo relevante, desde el punto de vista del
Compromiso Organizacional, es conocer su empefio por cumplir los objetivos de la misma.
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Como consecuencia de lo apuntado, cabe deducir que un empleado se sentira ligado
afectivamente con una empresa y proyecto concretos, cuando le procuren un entorno y
cometidos que le satisfagan. La ligazdn afectiva se establece con una realidad determinada en
la que los intereses del trabajador y de la organizacion estan alineados; de ahi que un individuo
se pueda mostrar comprometido con una empresa y falto de compromiso con otra, por lo que
se puede afirmar que los conceptos de compromiso afectivo y organizacional se confunden en
uno solo. EI compromiso afectivo es Compromiso Organizacional.

4.2 Dimension de continuidad

A entender de algunos autores, el compromiso de continuidad daria explicacion a la causa
por la que un empleado permanece en una organizacion pero no a su interés de conseguir lo
mejor para ella, puesto que carecer de alternativas laborales ajenas a su actual empresa, o
teniéndolas que no le resulten atractivas a tenor del miedo a perder determinadas prestaciones
0 reconocimiento, no implica que tenga voluntad de logro en lo colectivo (Ashman y
Winstanley, 2006; Jong-Wook et al., 1997); tal como refiere Swailes (2002, p. 169), “resulta
dificil imaginar a los directivos, considerar que sus empleados estdn comprometidos porque
encuentran dificil dejar la organizacion”.

En un metaandlisis basado en 92 estudios diferentes, se encontrd un coeficiente de
correlacion entre el componente de continuidad y el afectivo de 0,05 (Meyer et al., 2002, p.
28), siendo las correlaciones entre el desempefio laboral y el compromiso de continuidad de -
0,07; y de 0,16 con el afectivo (correlaciones practicamente nulas) (Meyer et al., 2002, p. 36);
por lo que segun Solinger et al., (2008), parece méas que dudosa la existencia de convergencia
entre la componente afectiva y la de continuidad; esto es, si la componente afectiva mide
Compromiso Organizacional, la de continuidad lo hard con otro tipo de actitud o disposicion
que nada tiene que ver con ella.

4.2.1 La dimension de continuidad y su marco filoséfico de referencia

-En el trabajador, el compromiso de continuidad se corresponde con su motivacién
extrinseca, la que persigue satisfacer una necesidad de tipo material concretada en
un bien util (conseguir una mejor situacion laboral), que le producird placer.
Permanecer en la organizacion no le resulta atractivo sino interesado ya que los
objetivos de su actual empresa no existen en sus cavilaciones (tabla 1). Dentro de los
componentes propuestos por Meyer y Allen, el de continuidad lo es en atencién a la
sola transaccion; el trabajador valora la mejor de las opciones disponibles y en
atencion a lo puramente extrinseco, decide si permanece 0 no en la organizacion.
Cuando Meyer y Herscovitch tratan la definicion de compromiso en su meta estudio
(2001), se refieren a la fuerza que une a una persona con el curso de una accién que
se encamina hacia objetivos de la organizacion que tiene como propios, afiadiendo:
“pudiendo influir en el comportamiento incluso en la ausencia de motivacion
extrinseca o de actitudes positivas” (Meyer y Herscovitch, 2001, p. 301), por lo que
cabria preguntarse: ¢donde se encuentra ese compromiso cuando el trabajador solo
sopesa continuar en la organizacion en funcion de lo que solo le interesa a é1?

-En lo organizacional, se relaciona con el liderazgo transaccional, que evoca
comportamientos uniformes faltos de iniciativa y de pensamiento en el grupo, y
rendimientos y lealtades de minimos (Cardona, 2000), que son consecuencia de su
bajo nivel de compromiso (solo se busca el propio interés) (tabla 2). Ante este tipo
de liderazgo, el trabajador se emplea de una forma muy medida (in-role behavior)
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para no quedar sefialado por la direccion, y desea cambiar de organizacion (menor
estabilidad).

Los items de la escala normativa de Allen y Meyer (1990) tales como:
-Ahora, aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar la organizacion.
-Si decidiera dejar la organizacién, mi vida quedaria demasiado desestructurada.
-Ahora no seria demasiado costoso para mi dejar mi organizacion.
-Actualmente, quedarse en la organizacion es mas una necesidad que un deseo.

-Una de las principales razones por las que continlo trabajando para esta organizacion
seria que dejarla requeriria un considerable sacrificio personal, en otra organizacion
no podria igualar mis actuales beneficios generales...

Solo preguntan por el deseo del trabajador de continuar en la empresa en funcion de su
sola conveniencia, pero no lo hacen por su interés en procurar un mejor desarrollo
organizacional, por lo que se hace dificil pensar que esta dimension sea una componente del
Compromiso Organizacional. Meyer y Allen definen la dimensién de continuidad sobre la base
de que permanecer en la empresa sin mas es una forma de compromiso, y sobre dicha
suposicion, redactan los items de la escala; posteriormente, y como consecuencia de los analisis
factoriales, hay ocho de ellos que saturan en la misma dimensién de la que formaban parte en
su concepcidn logica, concluyendo que al resultar asi, se trata de un factor de compromiso
(profecia autocumplida), con lo que se entra de lleno en lo que Jay Ilama cosificacion: “Los
especialistas en el analisis factorial han incurrido a menudo en la tentacién de la cosificacion,
0 sea atribuir un significado fisico a todos los componentes principales muy marcados” (Jay,
2004, p. 252).

A la maxima estadistica de que todo lo que existe puede ser medido, los especialistas en
analisis factorial han afiadido el postulado contrario: si se puede medir es que existe; postulado
simétrico del anterior que puede resultar falso (Tuddenham, 1962). Tal como ya ha quedado
dicho, establecer que existe un factor de ocho items que se corresponde con el inicialmente
definido como compromiso de continuidad, no implica que sea Compromiso Organizacional,
puesto que dicha dimensidn no mide la intencion del trabajador por conseguir lo mejor para la
empresa, sino su solo deseo por continuar en ella en atencidn a sus Unicos intereses.

El “compromiso de continuidad” no puede ser calificado como Compromiso
Organizacional, ya que lo Unico que mueve al trabajador es la defensa de su propio interés;
Meyer y Allen cayeron en la tentacion de aceptar que hay una “cosa” detras de dicha dimensién,
a la que denominaron compromiso de continuidad, porque estaban desarrollando un modelo de
estudio del Compromiso Organizacional, y forzaron su denominacion para que se tuviera como
una componente mas de su constructo. En definitiva, no se puede aceptar que un trabajador esta
comprometido con su organizacion cuando en lo Unico que piensa es en su propio beneficio. El
compromiso de continuidad no es Compromiso Organizacional, es un compromiso del
trabajador con sus propios intereses

4.3 Dimension normativa

La componente normativa del compromiso, inicialmente concebida como un derecho
moral que se arroga el empleado para continuar en la organizacion al margen de que obre en su
mejora, 0 como la satisfaccion evocada por ella en él con el paso del tiempo (Marsh y Mannari,
1977), paso, mas tarde, a ser considerada como una forma de compromiso mas proactiva, en la
que el trabajador se obliga a actuar de manera que cumpla con sus obligaciones (Wiener, 1982).
Posteriormente, Meyer y Allen (1997) se refieren a ella como a un tipo de vinculo que genera
lealtad y dedicacion, aunque tal como ya ha quedado dicho, no se hace referencia explicita a un
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juicio moral del trabajador, puesto que se remite a la obligacién de cumplir con la pura norma
social (Gonzalez-Cruz y Guillén, 2008). A pesar de que los componentes afectivo y normativo
muestran patrones de relacion similares -tanto en antecedentes como en consecuentes-, a
menudo, la magnitud de los mismos es diferente (Meyer et al., 2002); de ahi que “el concepto
de componente normativo resulta problematico porque parece que hay una considerable
superposicidn con el afectivo...no esta del todo claro como se pueden separar conceptualmente
el uno del otro” (Jong-Wook et al., 1997, p. 971). Un afio mas tarde, y segin de Frutos, Ruiz,
y San Martin (1998, p. 365), ambos componentes se relacionan y constituyen una indiferenciada
parte esencial del compromiso:

“Existen indicios de que la parte central del compromiso es atribuible a los vinculos
afectivos que establece el individuo con su entorno laboral y a la percepcion de una
obligacion normativa a continuar con la labor que se desempefia dentro de la
organizacion. Ambos aspectos se encuentran relacionados entre si y se influyen
mutuamente en la direccion de su incremento (o disminucion)”.

Mas tarde, Cohen (2003) se suma a la critica; si ambas escalas no son diferentes para qué
mantenerlas. A mayor abundamiento, “sin demostrar efectos diferenciales en los resultados, la
utilidad de retener ambos constructos no esta clara” (Bergman, 2006, p. 659).

Mas recientemente, se apunta la idea de que las escalas normativa y afectiva entremezclan
aspectos volitivos de la naturaleza humana (racionalidad moral y ética) con otros sentimentales
(implicacion y compromiso emocional), que debieran separarse mas ampliamente, y que, en
todo caso, requeririan una nueva definicion y ampliacion del componente normativo (Gonzélez-
Cruz y Guillén, 2008).

4.3.1 La dimension normativa y su marco filosofico de referencia

-En el trabajador, la componente normativa se corresponde con la motivacion
trascendente, que persigue bienes morales que cubren sus necesidades afectivas y le
evocan sensacion de plenitud (ayudar a un joven directivo en su desarrollo). Bienes
de los que capta su valor por via del conocimiento especulativo, en el que reside su
capacidad racional de obligarse a hacer aquello que es correcto hacer (implica tener
una conciencia rectamente formada) (tabla 1). En este caso, no se emplea empujado
por su afan de realizar actividades que le gustan, como en la dimension afectiva, sino
por su deseo de ayudar a la empresa, compafiero 0 equipo, a obtener mejores
resultados. Su finalidad es el “otro”, cuando en la componente afectiva es “él mismo”.

-En lo organizacional, el liderazgo que se muestra transcendente, evoca
comportamientos de unidad, de rendimiento maximo (high value-added partnership),
y de la mas alta lealtad que se corresponden con un alto nivel de compromiso personal
(tabla 2). El trabajador que en su condicion particular se obliga a ayudar a los demas,
encuentra en este estilo de direccion la posibilidad de expresar su compromiso
personal, que no organizacional, con determinados principios de caracter ético y
moral.

Las preguntas de la escala normativa de Meyer y Allen tales como:
-Creo que la gente cambia de empresa con demasiada frecuencia.
-No creo que una persona deba ser siempre leal a su empresa.
-Saltar de una organizacién a otra ya no me parece falto de ética.

-Una de las principales razones por las que contindo trabajando para esta organizacion
es que creo que la lealtad es importante y por tanto siento la obligacion moral de
permanecer en ella...
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Hacen referencia implicita a que la lealtad y la obligacién de permanecer, son dos formas
sindénimas de compromiso, con lo que se proyecta la idea de que cambiar de organizacion no es
correcto; olvidando que en determinadas ocasiones lo correcto es cambiar de empresa (¢es ético
continuar en una sociedad que defrauda y opera de forma ilicita...?).

Cognicion y afecto, al estar entremezclados, pueden evocar, al unisono, dos tipos de
ligazon: la afectiva de caracter emocional (se emplea con empefio porque le resulta atractivo:
componente afectiva), y la racional de caracter ético (se obliga en su cometido porque piensa
que es lo que debe hacer en base a sus principios: componente normativa). No obstante, su
esencia es diferente, por cuanto en la emocional, el trabajador establece ligazon afectiva con un
proyecto y empresa concretos (Compromiso Organizacional), pudiendo no darse con otra
organizacion, en tanto que en la racional, lo hace con un patron de comportamiento ético de
tipo personal (compromiso con la particular creencia de lo que es correcto hacer), de tal forma
que el empleado se autocontrola en aquellos aspectos laborales que tiene por correctos, al
margen de la organizacion en la que este se encuentre.

“Las muestras cotidianas de la responsabilidad -puntualidad, precision,
autodisciplina y cumplimiento de sus obligaciones- constituyen el rasgo distintivo de las
personas que, en suma, hacen que las cosas sigan funcionando: Se trata, en definitiva, de
trabajadores escrupulosos que cumplen las normas, colaboran y se preocupan por las
personas con quienes trabajan, ayudando a los recién contratados o poniendo al dia a los
que regresan después de una ausencia, acuden puntualmente al trabajo, jamas hacen mal
uso de las bajas por enfermedad y siempre terminan su trabajo en el tiempo previsto.”
(Goleman, 1999, pp. 138-139)

Nuevamente se esta en presencia de una profecia autocumplida. Meyer y Allen, definen,
con caracter previo, una dimension de compromiso que denominan normativa, posteriormente
los andlisis factoriales muestran la existencia de ocho items que saturan en esa misma
dimension, concluyendo finalmente que al investigar sobre Compromiso Organizacional, dicha
componente debe serlo (de nuevo “la cosificacidon”); se fuerza el resultado sin entrar a
considerar si estamos ante un tipo de Compromiso Organizacional o ante otro distinto de
naturaleza personal. No se valora, si la ligazon que se establece es entre el individuo y la
empresa, esto es con el todo organizativo (lo propio del Compromiso Organizacional), o entre
el individuo y su concepcidn ética del trabajo como parte de su vida (compromiso con la
particular creencia).

Tal como argumentan de Frutos et al. (1998), lo cognitivo y lo afectivo se encuentran
relacionados y se influyen mutuamente en su incremento o disminucién; un cometido
afectivamente atractivo puede languidecer en un entorno falto de ética. EI desempefio del
trabajador, sobre la base de emplearse en una organizacion con la cual se siente ligado
afectivamente y que le permite realizar un trabajo que le satisface, vendra condicionado, a
mejor, de encontrar un marco ético al que pueda acomodar su conducta, 0 a peor, en caso
contrario; de ahi que, de no encontrar soporte ético adecuado en quien asi desea emplearse,
pueda disminuir su ligazon afectiva.

El denominado “compromiso normativo” no es Compromiso Organizacional, en realidad
se refiere a una dimension que modera el compromiso afectivo del trabajador. No se puede
aceptar que el compromiso que tiene un empleado con la organizacion, expresado a través de
un cometido que le gusta hacer, es idéntico al compromiso que este tiene con determinados
principios de caracter personal, que estaran siempre presentes en él al margen de la empresa en
la que este trabaje. EI compromiso normativo no es Compromiso Organizacional, es un
compromiso del trabajador con su propia ética personal.
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5. PROPUESTA CONCEPTUAL

Hasta aqui se ha analizado el Compromiso Organizacional a través de enfoques muy
diversos, y tal variedad de perspectivas no son otra cosa que el reflejo de lo que en esencia
recoge toda definicion: el planteamiento mismo del problema, el condicionante que de forma
recurrente estara siempre presente en su solucion; de ahi, la importancia y necesidad de dar una
nueva definicion al concepto de Compromiso Organizacional, que se cifia, en funcion de lo
discutido, a su dimensidn afectiva dado que se han descartado, por no ser fuente del mismo, los
siguientes tipos de compromiso:

-“De continuidad”, ya que el empleado solo se mueve buscando su propio beneficio y
no contempla para nada los intereses de su empresa; lo que daria explicacion a que
dicha dimensién solo correlacione con la rotacion de los empleados, y a que el
trabajador entregue el minimo de los esfuerzos requeridos para pasar desapercibido
y asi evitar sanciones o resultados no deseados (Luchak y Gellatly, 2007). Los
rendimientos méas pobres se dan cuando la dimension de continuidad es la prevalente
(Kam et al., 2016).

-“Normativo”, porque atiende a patrones de conducta que estan presentes en la condicion
del trabajador al margen de la organizacion en la que este se encuentre, que hacen
referencia a consideraciones éticas y morales de caracter racional. En este caso, la
ligazon que expresa el individuo, es con una forma de actuar que tiene por correcta y
no con una organizacién en particular, por lo que la funcion que cumple lo normativo
es la de moderar el comportamiento afectivo del trabajador, reforzandolo, de haber
sintonia con los principios y valores de su organizacion, o entrando en conflicto con
ellos y haciéndolo languidecer. Por tanto, nuestra propuesta se concreta en: Definir
el Compromiso Organizacional tal como se refleja en el apartado 5.1; y establecer
como modelo de estudio del Compromiso Organizacional el compromiso afectivo,
tal como se expone en el apartado 5.2.

5.1 Propuesta primera. Definicion de Compromiso Organizacional

El Compromiso Organizacional es una ligazon afectiva que une al empleado con la
organizacion, que le impulsa a actuar con unos altos niveles de esfuerzo y dedicacion en el
logro de las metas y objetivos de la empresa; como consecuencia, y derivado de lo afectivo,
disminuye su probabilidad de rotacion y absentismo, y mejora su desempefio.

5.2 Propuesta segunda. Modelo de estudio del Compromiso Organizacional

La esencia del Compromiso Organizacional es el compromiso afectivo (emocion), que en
lo organizacional tiene como antecedentes a las politicas de direccion de personas de la
organizacion, y en lo singular del trabajador, viene moderado por su concepcion ética (razén)
de lo que es correcto hacer; teniendo como consecuentes organizacionales: absentismo,
rendimiento, y mejor desempefio (figura 2). Modelo que ha sido desarrollado en base a los
trabajos de campo realizados con caracter previo en los que se han empleado técnicas de analisis
factorial exploratorio y confirmatorio (Avila y Pascual, 2019).

En estos trabajos, se utilizo, entre otros cuestionarios, una version traducida al espafiol del
Cuestionario OCQ de Porter (Mowday et al., 1979, p.228), formada por quince items,
presentados en una escala de respuestas tipo Likert que va desde totalmente en desacuerdo (1)
a totalmente de acuerdo (5); adaptandose, los de expresion negativa, a otros que manteniendo
la misma intencionalidad se presentan afirmativos.
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Este fue cumplimentado durante el mes de mayo de 2017 por 706 trabajadores de una
empresa multinacional del sector de Seguridad, distribuidos por toda la geografia espafiola y
con una edad media de 42 afios. La fiabilidad del mismo fue calculada mediante el coeficiente
alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,95; indicador que se sitda por encima del minimo
en investigacion aplicada (0,90 — 0,95) (Nunnally, 1978), lo que permiti6 confirmar su buena
consistencia interna (George y Mallery, 2003). A continuacion, se realizaron varios analisis
factoriales exploratorios para el estudio de la dimensionalidad del cuestionario, asi como un
analisis factorial de segundo orden como base de propuesta para un andlisis factorial
confirmatorio; obteniéndose en todos los casos, que los items del Cuestionario OCQ de Porter,
adaptado al espafiol, presentan sus principales saturaciones en un solo factor, que se
corresponde con la dimension afectiva del Compromiso Organizacional.

FIGURA 2: PROPUESTA DE UN MODELO DE ESTUDIO DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
Etica
Personal
Estrategia de Politicas de Absentismo
RRHH > Direccion de Personas
Compromiso »
Afectivo Rotacion
Rendimiento
Fuente: Elaboracion propia.

Desde tal perspectiva, a la organizacion le corresponde facilitar un contexto que favorezca
la concrecion del compromiso del trabajador, que modera su conducta en funcion de lo que
tiene por correcto hacer. En consecuencia, se establece una relacion en que “la persona,
aportando su saber-hacer, y por tanto la parte del trato que le corresponde, debera encontrar en
su empresa la reciprocidad debida” (Avila, 2017, p. 188). La organizacion, seleccionado el
personal que como tal se supone, debera enfocar sus esfuerzos en generar politicas que
propicien un entorno adecuado para que este tipo de compromiso se pueda expresar.

“Aspectos como la satisfaccion, el compromiso, la motivacién...no son politicas de
recursos humanos en sentido estricto, sino que estarian mas en el ambito de las
consecuencias o resultados de las practicas implantadas en la organizaciéon. De hecho,
cuando se quieren gestionar estos temas, donde se tiene que incidir es en las politicas, por
tanto, estos aspectos no lo son en si mismas.” (Maella, 2010, p. 12)

La estrategia de RRHH de la organizacion, impacta, a través de sus politicas de direccion
de personas, en la percepcion que tienen los trabajadores de ellas, evocando un mayor o menor
nivel de Compromiso Organizacional (ligazon afectiva) y consecuentes derivadas: rotacion,
absentismo, y rendimiento; compromiso que viene moderado por la concepcion ética del
trabajador, que puede decidir seguir empleandose a fondo aunque disminuya su ligazén
afectiva, o incluso que esta disminuya como consecuencia de que no se sienta identificado con
el patron ético de su empresa.

Por todo lo apuntado, se esta trabajando en dos publicaciones que permitiran:
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-Ampliar la base investigadora del impacto que tiene la percepcion de los trabajadores
de las politicas de RRHH en el Compromiso Organizacional, entendido este como ha
quedado definido en la propuesta primera.

-Elaborar una propuesta de cuadro de mando, que informe de los indices relativos a la
percepcién de las politicas de direccién de personas, del nivel o grado de
compromiso, y del absentismo y de la rotacién de los empleados de la organizacion,
asi como, de sus derivadas economicas en forma de coste, rendimiento, estructura de
supervision, y estructura de apalancamiento.

6. CONCLUSIONES

El objetivo de este trabajo ha sido proponer un modelo teérico del Compromiso
Organizacional con una base empirica, que forma parte de la investigacion realizada sobre un
Modelo de Gestion del Compromiso Organizacional (Avila, 2019), y se fundamenta en:

a) Un analisis factorial exploratorio del cual se extrajo un factor que se corresponde con
la dimensidn afectiva del mismo.

b) Un andlisis factorial de segundo orden en el que se comprobd que dicha dimension
seguia sin desdoblarse, y que, por tanto, avala la propuesta de un constructo afectivo
de una sola dimension.

c) Los resultados obtenidos fueron confirmados por un andlisis factorial confirmatorio.
Lo que permite clarificar la naturaleza y dimensiones de este tipo de compromiso.
En base a lo anterior, y para dar respuesta a dicho objetivo, se ha establecido:

a) Un marco filosofico de referencia desde una doble perspectiva: la del trabajador, y la
de la organizacion en funcion del estilo de liderazgo que emplea su direccion.

b) Discutido, de acuerdo con el marco filoséfico anterior, la propuesta tridimensional de
Meyer y Allen por entender que no todas sus dimensiones son fuente de este tipo de
compromiso.

c) Y propuesto una nueva definicion y modelo.
Como consecuencia, se han llegado a las siguientes conclusiones:
-La unica fuente de Compromiso Organizacional es el compromiso afectivo.

El trabajador persigue hacer aquello que le gusta con la intencion de alcanzar sus
objetivos y los de la empresa, de lo que se deriva que mas que un estado psicologico
(concepcion reactiva), es una ligazén afectiva que le une con la organizacion (naturaleza
proactiva), en la que este persigue lo mejor para la empresa y para él mismo. La ligazon se
establece con una actividad y empresa concretas, por lo que el trabajador se podra manifestar
comprometido con una organizacion y falto de compromiso con otra. De ahi que se proponga
un modelo unidimensional de compromiso de naturaleza afectiva. En este caso, se afirmara que
el trabajador “estd” comprometido con la empresa.

- Los items de las escalas que miden el compromiso afectivo de los empleados deben
informar de la proactividad del trabajador en la consecucion del logro organizativo
y no de la satisfaccion evocada por la empresa.

Medir el estado animico del empleado con preguntas como las de la escala afectiva de
Meyer y Allen, no informa de su disposicion por conseguir los objetivos de la empresa. Los
items de la escala afectiva, se debieran redactar en atencion a informar de la proactividad que
muestra el individuo en la consecucion del logro organizativo, y no de la satisfaccion laboral
que le genera la empresa. EI Compromiso Organizacional proporciona una explicacion mas
completa que la satisfaccion laboral en aras a justificar los comportamientos extra-role de los
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empleados (Eldor y Harpaz, 2015). Las escalas de medida del compromiso afectivo debieran
informar de lo que “hace” el trabajador por alcanzar los objetivos organizacionales, y no de lo
que “siente” este aunque sea un sentimiento evocado por la empresa.

-La componente normativa no es una componente de Compromiso Organizacional.

Lo normativo se refiere al compromiso que manifiesta un individuo con sus particulares
creencias de lo que es correcto hacer; creencias, que estaran siempre presentes en él al margen
de la organizacion en la que este se encuentre. En este caso, se afirmaré que el trabajador “es”
un individuo comprometido, de lo que se deriva que siéndolo siempre, podrd no estar
comprometido con una organizaciény proyecto concretos; de ahi la diferencia entre lo afectivo:
se estd comprometido, y lo normativo: se es comprometido.

-La funcién de la componente normativa es moderar al compromiso afectivo.

Tal como ha quedado dicho, la componente normativa se refiere a un compromiso (de
naturaleza racional) del empleado consigo mismo, con su concepcién particular de lo que es
correcto y obligado hacer, y no con una organizacion concreta. Al ser una forma de actuar, un
estilo particular de hacer, su funcion es la de moderar su conducta emocional, de tal forma, que
en ocasiones y aunque su ligazén afectiva sea baja, procurara un mayor esfuerzo, y en otras,
sera la falta de sintonia con lo ético de su organizacién la que provoque su declinar afectivo; de
ahi que cuando los objetivos de la organizacion y del empleado estén alineados, se solapen los
efectos de la componente afectiva y normativa (De Frutos et al., 1998; Jong-Wook et al., 1997)

- Las escalas afectivas deben eliminar los items que informen de actitudes de naturaleza
ética.

Las escalas actuales de compromiso afectivo, y las propuestas futuras, debieran eliminar
los items que informen de actitudes y comportamientos de racionalidad moral, que debieran
quedar reservados para las escalas que informen del alineamiento ético que se da entre el
individuo y su organizacion, y asi, conocer la evolucion de la dimensién moderadora de su
compromiso afectivo.

-La dimensidn de continuidad no es una componente del Compromiso Organizacional.

Y no lo es porque el trabajador solo se centra en su particular interés y no lo hace con el
todo organizativo. Procurar lo mejor para la organizacién, implica comportamientos evocados
por la motivacion intrinseca (se estd comprometido) y trascendente (se es comprometido) del
trabajador, o por una sola de ellas, pero en ningun caso por el Unico deseo de velar por sus
propios intereses. En este caso, se afirmara que el trabajador es una persona “interesada”
puesto que solo piensa en su beneficio.

- Las escalas afectivas deben eliminar los items que informen del interés por continuar
en la empresa.

Las escalas actuales de compromiso afectivo, y las propuestas futuras, debieran eliminar
los items que informen de la intencion de continuar en la empresa porque esta dimension no es
fuente de Compromiso Organizacional. Continuar 0 no, es una consecuencia del compromiso
afectivo del trabajador y no una dimension distinta de su Compromiso Organizacional. En la
actualidad, permanecer ya no es sindbnimo de estar comprometido, sino la consecuencia de quien
sintiéndose ligado afectivamente con la organizacion procura lo mejor para ella.

El presente trabajo, propone un modelo y concepcion del Compromiso Organizacional,
que puede tener importantes implicaciones en futuras investigaciones sobre este tipo de
compromiso, al dejarlo definido como un constructo unidimensional de actitud y naturaleza
afectiva, que viene moderada por la concepcién ética de lo que el trabajador tiene por correcto
hacer. Modelo que resuelve el dilema de (Cohen, 2007; Jaros, 2007; Jong-Wook et al., 1997)
al aclarar que el compromiso afectivo no es una dimension mas del Compromiso
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Organizacional sino su esencia misma, al igual que proponia Mercurio (2015), y sospechaban
M. Davila y Jiménez (2012), y en el que no cabe considerar, por no ser fuente de este tipo de
compromiso, a las dimensiones de continuidad y normativa de la propuesta de Meyer y Allen.
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Anexo 1
Dimensién Afectiva
e Yo estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
Disfruto discutiendo de mi organizacién con gente ajena a ella.
e Realmente percibo los problemas de la organizacion como si fuesen mios.
e Creo que me resultaria indiferente sentirme ligado con otra empresa distinta de la
actual “R”.
No siento a mi organizacion como parte de mi familia “R”.
No me siento emocionalmente ligado con esta organizacion “R”.
Esta organizacion tiene un significado personal muy grande para mi.
Yo no percibo un fuerte sentido de pertenencia con mi organizacion “R”.

Dimensién de Continuidad

e No estoy preocupado de lo que pudiera suceder si renunciara a mi trabajo sin tener
otra alternativa “R”.

e Ahora, aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar mi organizacion.

e Sidecidiera dejar la organizacién, mi vida se quedaria demasiado desestructurada.

e Ahora, no seria demasiado costoso para mi dejar mi organizacion “R”.

e Actualmente, quedarse en la organizacion es mas una necesidad que un deseo.

e Para considerar el abandono de esta organizacion siento que tengo muy pocas
opciones “R”.

e Una de las escasas consecuencias graves del abandono de esta organizacion seria la
escasez de alternativas.

e Una de las principales razones por las que continlo trabajando para esta
organizacion seria que dejarla requeriria un considerable sacrificio personal; en otra
organizacion no podria igualar mis actuales beneficios generales.

Dimension Normativa
e Creo que en la actualidad la gente cambia de empresa con demasiada frecuencia.
No creo que una persona deba ser siempre leal a su empresa “R”.

e  Saltar de una organizacién a otra ya no me parece falto de ética “R”.

e Una de las principales razones por las que continlo trabajando para esta
organizacion es que creo que la lealtad es importante y por tanto siento la obligacion moral
de permanecer en ella.

e Aunque tuviera otra oferta de trabajo mejor en otro lugar no percibiria como correcto
dejar mi organizacion.

e Me educaron en el valor de permanecer leal a una organizacion.

e Las cosas eran mejores en los dias que la gente permanecia en una organizacion la
mayor parte del tiempo de su vida laboral.

e No creo que ya sea relevante ser un hombre de empresa “R”.

Fuente: (Allen & Meyer, 1990, pp. 6-7)
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