
COMPROMISO ORGANIZATIVO EN
ORGANIZACIONES DEL TERCER SECTOR

La teoría económica tradicional ha centrado sus estudios en el análisis y descripción 
de la realidad desgajada en dos partes; por un lado, aquella realidad que envuelve al 
entramado empresarial y, por el otro, al  relacionado con el sector público. Pero en estos 
dos bloques no quedan recogidas un conjunto de entidades que abarcan una parte, cada 
vez  más representativa, de lo que es la realidad económica, como son las organizaciones 
pertenecientes al Tercer Sector. Este trabajo pretende poner en un contexto teórico el 
Tercer Sector permitiéndonos profundizar posteriormente en su análisis organizativo. 
Tras este análisis se observa  que existen una serie de complejidades y características que 
condicionaban su funcionamiento: necesidad de profesionalización del personal, capaci-
dad de retención de los voluntarios y trabajadores, generación de fondos y estabilidad de 
actividades. Uno de los principales elementos son  los recursos humanos y la capacidad 
de retención que tengan estas organizaciones, lo que nos lleva a delimitar qué se entiende 
por Compromiso Organizativo. Se hace una revisión bibliográfica sobre este concepto 
y posteriormente se aplica en las organizaciones del Tercer Sector para al final darse 
cuenta de que las variables que condicionan el nivel de compromiso de los individuos 
hacia la organización se agrupan en torno a tres categorías: variables relacionadas con 
las características del individuo, variables relacionadas con los aspectos del trabajo y 
variables relacionadas con la organización o el grupo.
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 INTRODUCCIÓN

Desde el punto de vista de la estrategia empresarial resulta muy importante conocer cuáles son 
las relaciones que se establecen entre los individuos y la organización en la que desarrollan su trabajo. 
Estos lazos han sido estudiados a través de diferentes conceptos, pero parece que en la actualidad es 
la noción del Compromiso Organizacional la más aceptada a la hora de analizar la lealtad y la 
vinculación de los grupos de interés con la empresa. 

El compromiso de los grupos de interés alcanza su máximo exponente cuando centramos 
nuestro análisis en los empleados, debido a que actualmente en las organizaciones con el aumento 
de la competencia global y el avance de la complejidad tecnológica, dependen mucho más que antaño 
de la confianza de sus trabajadores, especialistas, directivos, etc. (Hosmer, 1996: 501). La confianza 
es un elemento de estabilidad para la estrategia y cuando esta aparece la implantación estratégica 
ha de recurrir a mecanismos de control, lentos y costosos, y a normas de actuación. Y es que si vamos 
a basar nuestro éxito en ciertos recursos y pretendemos realizar las inversiones pertinentes para 
favorecer el logro de las metas y objetivos de la organización, debemos procurar que esos recursos 
permanezcan en nuestra organización.

Para desarrollar ese potencial como activos específicos de la organización se hace necesario 
partir de un proceso de respuesta generado de forma corporativa que promueva la influencia, el respeto 
y la responsabilidad mutuos, por tanto, aquellas organizaciones que desarrollen un sistema utilizando 
las prácticas de Recursos Humanos para identificar y atraer a los empleados altamente cualificados 
ya que serán estos los que elegirán a qué organización desean pertenecer en función de si les permite 
alcanzar sus metas personales. Paralelamente, los sistemas de recompensas y de comunicación, así 
como los programas de formación y los sistemas de socialización pueden ser desarrollados para 
fomentar que los empleados actúen en el interés de la empresa, la fuente de ventaja competitiva puede 
residir en la gestión de Recursos Humanos cuando se contrata y desarrolla personal cualificado, 
integrando sus contribuciones en el conjunto de recursos de la empresa (Boxall, 1996: 66).

Un elemento fundamental sobre el que se sustenta la estrategia dentro de la organización es el 
deseo de permanencia de los individuos y la reducción de la intención de abandono. El voluntariado 
es más probable que sea desarrollado en contextos organizacionales que otros tipos de conducta 
prosocial, por lo que este tipo de actitudes son más importantes en el voluntariado que en otras 
conductas de ayuda (Pender, 2002; véase en Dávila de León y Chacón; 2003).
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El objetivo de nuestro estudio es determinar el significado del Compromiso Organizativo en 
las Organizaciones del Tercer Sector (en adelante, OTS), para lo cual intentaremos dar respuesta a 
las siguientes preguntas:

1.	 ¿Qué se entiende por Tercer Sector?

2.	 ¿Qué es el compromiso?

3.	 ¿Qué factores generan compromiso?

4.	 ¿Cuáles son las consecuencias del compromiso?

Para dar respuesta a estas cuestiones nos basaremos en el siguiente esquema:

Fuente: Elaboración propia.

1.  CONCEPTO DE TERCER SECTOR

La teoría económica tradicional ha centrado sus estudios en el análisis y descripción de la rea-
lidad desgajada en dos partes; por un lado, aquella realidad que envuelve al entramado empresarial 
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y, por el otro, al relacionado con el sector público 1. Pero en estos dos bloques no quedan recogidas 
un conjunto de entidades que abarcan una parte, cada vez más representativa, de lo que es la realidad 
económica.

El término Tercer Sector se cree que fue acuñado por el sociólogo americano T. Levit utili-
zándolo para nombrar al conjunto de organizaciones que ejercían en el campo del bienestar social. 
Es por ello que se ha extendido la denominación Tercer Sector al conjunto de organizaciones que, 
siendo de carácter privado, no tienen una finalidad lucrativa como ocurre con las organizaciones de 
carácter mercantil. Sin embargo, la definición negativa de dicha realidad no es suficiente para poder 
llevar a cabo su delimitación, es necesario establecer cuáles son las características comunes bajo las 
que se recogen a este conjunto de entidades pertenecientes a este Tercer Sector. Veremos distintos 
enfoques a la hora de definir esta realidad, que además de Tercer Sector adopta otras denominacio-
nes como Sector Nonprofit, Economía Social, Economía autogestionaria, Sector independiente... 
Cada una de las anteriores expresiones tiene connotaciones diferentes enfatizando la distinción so-
bre algún aspecto de dicha realidad. 

Para poder establecer este Tercer Sector dentro de un marco social haremos uso del modelo 
sociológico relacional AGIL 2. El sistema societario o sociedad puede ser conceptualizado como 
un sistema de sistemas y estos subsistemas se diferencian a través de las distintas funciones que 
desempeñan o los objetivos que tienen enmarcada su actividad. Los subsistemas de los que habla-
mos son: la economía de mercado (mercado), las instituciones político administrativas (el Estado), 
el Tercer Sector (las organizaciones de solidaridad social) y los sectores informales (familia, redes 
de amigos...). 

El primer elemento a considerar en la definición del Tercer Sector sería aquel que nos permite 
diferenciarlo de los sectores informales y el sector público. Autores como Barea y Monzón (1995: 14) 
establecen esta diferenciación utilizando las funciones desempeñadas (producción o consumo) y el 
modo de financiación. Gui (Herrera, et al., 2000: 125) introduce dos elementos teóricos: categoría 
de beneficiario y dominante. Los beneficiarios de una OTS son los colectivos destinatarios de los ex-
cedentes o frutos de la actividad; y bajo el concepto de dominante se recogen al colectivo que posee 
el poder en última instancia de la organización. En este sentido, Barea (1991: 10) considera como el 
elemento diferenciador de estas entidades el hecho de que no se rigen por los principios de atribución 
del beneficio (beneficiarios) como remuneración al capital. Ampliando estos criterios, encontramos 
en las aportaciones realizadas por Herrera Gómez (1999: 16) que establece como elemento clave 
de definición de estas entidades la capacidad de producción de beneficios externos, considerándolos 
como externalidades positivas para un colectivo de personas o la sociedad en general.

1	 Sirva como ejemplo de la escasa consideración del Tercer Sector el hecho de que en el sistema de cuentas de las Naciones 
Unidas se realiza una distinción entre el primer sector, el cual se identificaría con el gubernamental, y la empresa privada, 
que sería el sector segundo (Wagner, 1994), y el sistema de la ONU recoge un cuarto sector, las economías domésticas.

2	  Para conocer mejor la teoría sociológica sobre este esquema véase Donati, P. (1991), Teoria relazionale della società. 
Angelo, Milán. Capítulos 2,3,4. 
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TABLA 1. Criterios de diferenciación entre sectores socioeconómicos.

Sector
público

Sector informal Tercer Sector Sector mercantilista

Funciones

Producción 
de bienes y 
servicios de 
na tura leza 
colectiva

Consumo de bienes 
y servicios

Producción de bienes o 
servicios

Producción de bienes 
o servicios

Financiación
Mecanismo
 impositivo

Remuneración del 
factor trabajo o ca-
pital

Vía precios
Donaciones, aportaciones 
de socios...

Vía precios

Categoría de 
beneficiarios

Compradores, asistidos, 
usuarios de bienes públi-
cos, trabajadores o la so-
ciedad en general

Los beneficios se asig­
nan a los propietarios 
del capital

Categoría do-
minante

Depende del tipo de enti-
dad (compradores, asisti-
dos, usuarios de bienes 
públicos, vendedores y 
donantes)

La toma de decisio-
nes está ligada a la 
posesión del capital

Fuente: Elaboración propia basado en Herrera Gómez (1999).

Otras aportaciones son las de Drucker 3 que ahonda en los puntos que permiten discernir 
las OTS de aquellas que pertenecen a los otros dos sectores, destacando el output como resultado 
prioritario de su actividad, el resultado es la transformación de personas. Las OTS son instituciones 
que procesan personas en cuanto agentes de cambio. Para Bauer (1993) las organizaciones del Ter-
cer Sector se caracterizan por perseguir los tres objetivos propios del resto de esferas: el sentido de 
comunidad (esfera individual), el bienestar público (sector público) y la libertad de empresa (sector 
empresarial). Ambrosini 4, tras su estudio sobre la eficiencia de las organizaciones del Tercer Sector 
en Italia, destaca como rasgos distintivos de estas organizaciones la variedad de actividades en las 
que realizan su desarrollo (agrupa las actividades en torno a cinco sectores: socio-asistencial, el de 
educación, animación cultural, defensa medioambiental y el de protección civil), la variedad en 
cuanto a la dimensión, diferencias en cuanto a las fuentes de financiación, como en cuanto al status 
jurídico y las relaciones de cooperación con el sector público de ellas. 

3	 Véase Drucker, P. (1992): Managing the Nonprofit Organizations. Principles and Práctices. HaperBusiness, New York. 
4	 Estudio recogido en Ambrosini, M. (1994): L`efficienza della solidarietà. Vita e pensiero, Milán.
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Una definición del sector que ha permitido acotar sus difusos límites y establecer compara-
ciones internacionales, ha sido la adoptada por el estudio comparativo internacional liderado por 
el equipo de la Universidad Johns Hopkins de Baltimore 5. En este estudio se considera el Tercer 
Sector como el conjunto de entidades de carácter privado y con estructura formal que se caracteriza 
por el respeto al Principio de No Distribución de Beneficios, por ser autogestionadas (autogobierno) 
independientemente del Estado y por la posibilidad de contar recursos donados (voluntariado y do-
naciones) (Salomon y Anheier, 1997: 38).

Podemos sintetizar sus características globales según la definición anterior:

•	 Organización formal, es decir, las entidades que conforman este sector están compuestas 
por asociaciones de individuos relacionados entre sí y que desarrollan una estructura interna 
más o menos formal como instrumento que les permita la consecución de un objetivo común. 
Este criterio excluye las manifestaciones informales de solidaridad, colaboración y ayuda 
mutua propia del cuarto sector o sector informal.

•	 Ser privado. Esto implica que la organización no ha de formar parte del sector público, 
ni ha de estar controlada por este. Esta característica permite diferenciar las entidades del 
Tercer Sector de aquellas que componen el sector público, pero no significa, sin embar-
go, que las organizaciones no puedan recibir apoyo público, ni excluye que pueda haber 
funcionarios públicos en sus órganos de gobierno. Sin embargo, parte de las actividades 
desarrolladas por estas entidades pueden ser actividades propias de las desempeñadas por 
el sector público.

•	 Ausencia de ánimo de lucro 6. En definitiva, la diferencia que permite establecer la frontera 
entre las empresas mercantiles y las organizaciones del Tercer Sector es que estas tienen 
como principio la no-distribución del superávit en función de retribución del capital inver-
tido. Por tanto, una terminología más adecuada para denominar a las organizaciones del 

5	 Estudio Comparativo Internacional sobre The Nonprofit Sector de la Universidad Johns Hopkins de Baltimore (USA), 
dirigido por Dr. Salomon, en el cual han realizado un análisis comparativo entre diferentes países tratando de aunar cri-
terios definitorios del sector. España ha sido uno de los países que ha participado en este estudio, realizado por un equipo 
de investigadores coordinado por Ruiz Olabuénaga, cuyos objetivos eran salvar los obstáculos que suponían su indefi-
nición, el desconocimiento de su desarrollo histórico y la falta de datos estadísticos. Partiendo de una definición opera-
tiva del sector que ha permitido acotar sus difusos límites y establecer comparaciones internacionales, ha realizado una 
recopilación exhaustiva de las fuentes estadísticas existentes y ha aplicado una metodología de estimación y de integra-
ción de las lagunas de información, todo ello con una referencia temporal única, el año 1995.

	 Para obtener la información de dicho estudio véase Ruiz Olabuénaga, J.I. (dir.) (2000): El Sector No Lucrativo en Espa-
ña, Fundación BBV. Documenta, Madrid.

6	 El sentido de ánimo de lucro es cuestionable en cuanto a la terminología de esta tercera característica, ausencia de ánimo 
de lucro, ya que sería más propio el criterio de no reparto de beneficios. Esta característica implica que las organizaciones 
del Tercer Sector no deben repartir beneficios entre los propietarios, administradores o directivos pero no implica que no 
se trate de obtener resultados positivos de las actividades que desarrollan, generar superávit. Pero su generación debe 
estar subyugada a la misión corporativa de carácter social para la que se ha creado la organización. Tienen como finalidad 
el servir a sus miembros o al entorno donde realizan su actividad, priorizando el interés social por encima del particular 
o individual, siendo una de las metas la mejora de las condiciones de vida de sus socios, o en su entorno (Hernández 
Perlines, 2001). 
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Tercer Sector en vez de Non-profit sería la de Organizaciones sin Distribución de Beneficios 
(non-profit-distributing organizations) (Marbán, 2000: 128).

•	 Disfrutar de la capacidad de autocontrol institucional de sus propias actividades. Este 
criterio implica que las organizaciones han de tener sus propios mecanismos de autogobierno 
y han de gozar de un grado significativo de autonomía.

•	 Con un marcado grado de participación voluntaria, lo que quiere decir, por una parte, 
que la participación o no de sus miembros ha de depender de la libre voluntad de los mismos 
y no de imposiciones externas, y, por otra, que hay un grado significativo de participación 
de voluntarios (esto es, de personas que aportan tiempo no remunerado) en sus actividades. 
Adicionalmente, se incluyen en la definición aquellas instituciones sin ánimo de lucro que 
son el fruto de la decisión voluntaria de adscribir un determinado patrimonio al cumplimiento 
de fines de interés general.

Sin embargo, los criterios anteriores están basados en un estudio internacional donde la de-
finición se ha realizado por autores estadounidenses, particularidad que supone el enfocar dicha 
definición orientándose a las condiciones y evolución del Tercer Sector en dicho país. Por ello debe 
ser adoptado, mientras que no exista una realidad similar, a las peculiaridades de cada contexto. 

2.  CLASIFICACIÓN DEL TERCER SECTOR

El validar una única clasificación de una realidad tan heterogénea resultaría una tarea utópi-
ca; por tanto, dependiendo del enfoque disciplinar o de las variables utilizadas podemos encontrar 
multitud de trabajos relacionados con esta clasificación. A partir de algunas de las características o 
elementos señalados en la definición del Tercer Sector podemos revisar algunas aportaciones teóri-
cas en cuanto a la clasificación de las OTS. 

Varios economistas 7 han elaborado distintos tipos de clasificaciones en función de cuatro ca-
tegorías principales (Sajardo y Chaves, 1995): Categoría Dominante, la Categoría Beneficiarios, la 
Categoría Financiera (distingue según la procedencia de las fuentes de financiación, bien sea a través 
del mercado vía precios o de donaciones) y la Categoría de Bienes (permite discernir entre aquellas 
entidades que ofertan bienes públicos o las que ofertan bienes privados). Aunque estas categorías 
están presentadas como duales, al dirigirnos a la realidad vemos que en muchos casos se tratan de 
un continuo, o una cuestión de grado.

Siguiendo una orientación similar encontramos las aportaciones de Lorendahl (1997) que 
disgrega el Tercer Sector en dos subconjuntos con límites un tanto difusos: la Economía cooperativa-
social y el Sector Ideell-no-lucrativo utilizando como criterios diferenciadores la importancia relati-

7	 Véase Gui, B. (1991) y Weisbrod, B. (1988).
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va de sus objetivos y actividades económicas, el modo de distribución del superávit y la proporción 
que el personal asalariado representa respecto a los voluntarios 8. Siguiendo la misma orientación 
podemos diferenciar dentro del Tercer Sector dos subconjuntos (Sajardo y Chaves, 1997: 90-91):

•	 El enfoque Nonprofit 9 donde se pone de relieve el carácter altruista, siendo necesario 
movilizar recursos (donaciones y voluntariado) junto con la imposibilidad de reparto del 
superávit de la actividad. 

•	 El enfoque de la economía solidaria 10 recoge aquellas instituciones que combinan recursos 
mercantiles, no mercantiles y voluntariado, implican a sus usuarios en la oferta y demanda 
de bienes y servicios, y se financian por medio de recursos de diversa procedencia. 

Bauer (1993) utiliza el Criterio del Predominio de los Objetivos Sociales, realizando la cla-
sificación de las múltiples tipologías de organizaciones del Tercer Sector en función del predominio 
de la orientación de estas hacia la esfera individual, pública o del mercado. En esta misma línea es la 
elaborada por Handy (1988) en la cual se recogen como variables clasificadoras algunas de las que 
hemos visto anteriormente. Este autor recoge tres tipos diferentes de organizaciones:

•	 Organizaciones de mutuo apoyo/ayuda. Organizaciones que ponen en contacto a personas 
para proporcionarse ayuda.

•	 Organizaciones de servicio: prestan un servicio a un colectivo que tiene cierta necesidad.

•	 Organizaciones campaigning: organizaciones creadas para promover una causa, o para obrar 
como grupo de presión.

Para obtener una visión más concreta de la realidad del Tercer Sector, podemos llevar a cabo 
una clasificación dependiendo de la forma jurídica 11 de las organizaciones dentro del marco jurídico 
español:

• Las asociaciones: las podemos clasificar en:

–	 Asociaciones que se regulan por el régimen general: Ley de 1964.

–	 Asociaciones que se regulan cada tipo según un régimen especial (sindicato de trabajado-
res, asociaciones de profesionales, asociaciones empresariales, organizaciones de jueces y 

8	 Para una comprensión más detallada de esta clasificación véase Lorendahl (1999: 14 y ss.).
9	 Este enfoque es el adoptado tradicionalmente en el entorno anglosajón.

10	 Esta concepción es identificable con la definición europea de economía social donde se recogen las mutuas, cooperativas 
y, en general, aquellas asociaciones que desarrollan una actividad económica.

11	 Para complementar la visión dada según la tipología jurídica véase Casado, D.(1995): Las Organizaciones voluntarias 
en España, Hacer, Barcelona, 2.ª ed.
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magistrados, asociaciones fiscales, partidos políticos, asociaciones religiosas y asociaciones 
de estudiantes).

• Las mutuas. Asociaciones de empresarios constituidas por el exclusivo objeto de asegurar 
las contingencias profesionales de los trabajadores al servicio de sus miembros. Las características:

–	 Su naturaleza de entes privados que gestionan fondos públicos.

–	 Carácter limitado de la colaboración.

–	 Ausencia de ánimo de lucro.

–	 Sometimiento a la dirección, vigilancia y tutela de los organismos del Estado. 

• Las cooperativas. Las cooperativas y, en general, las empresas de economía social se tratan 
como su propia denominación indica de empresas que actúan en el mercado siguiendo unas pautas 
similares a las de las restantes empresas de la economía: unos procesos de producción similares, son 
entidades que tienden a la maximización del beneficio. Pero la diferencia de las sociedades mercan-
tiles está en que en las cooperativas y en las empresas de economía social se benefician del trabajo, 
no del capital. Sin renunciar a los beneficios económicos estas empresas en ningún caso funcionan 
por el afán de lucro propio del sistema capitalista. La característica diferenciadora se encuentra en la 
distribución de beneficios y el proceso de toma de decisiones (Riesgo, 2001) 

• Las fundaciones. Las fundaciones son organizaciones no lucrativas que, por deseo de sus 
creadores, destinan un patrimonio a cumplir metas de interés general como asistencia social, civil, 
educativa, cultural, científica, deporte, salud, cooperación para el desarrollo, defensa del medio 
ambiente, impulsar la economía o la investigación, promoción de servicios voluntarios o privados y 
que las fundaciones familiares proporcionen beneficios a la familia de los fundadores. Aunque sean 
de carácter privado son el mecanismo de solución de parte de la problemática social (Salomon y 
Abramson, 1984). Pero para poder ser consideradas a efectos fiscales como entidades sin fines 
lucrativos deben estar clasificadas o inscritas en el Registro correspondiente y las asociaciones 
declaradas de utilidad pública. Para ser elegibles como fundación y asociación de utilidad pública 
público, con las ventajas fiscales que ello conlleva, se debe 12:

–	 Perseguir fines de interés general, como pueden ser, entre otros, la defensa de los derechos 
humanos, de las víctimas del terrorismo y actos violentos, asistencia social e inclusión social, 

12	 La legislación vigente en relación a las fundaciones dentro del ordenamiento jurídico español:
•	 Ley 50/2002, de 26 de diciembre, de Fundaciones.
•	 Ley 49/2002, de 23 de diciembre, de régimen fiscal de las entidades sin fines lucrativos y de los incentivos fiscales al 

mecenazgo.
	 Además, existe legislación en vigor en el ámbito autonómico para Canarias, Castilla y León, Cataluña, Galicia, Madrid, 

Navarra, País Vasco y Valencia.
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cívicos, educativos, culturales, científicos, deportivos, sanitarios, laborales, de fortaleci-
miento institucional, de cooperación para el desarrollo, de promoción del voluntariado, de 
promoción de la acción social, de defensa del medio ambiente, y de fomento de la economía 
social, de promoción y atención a las personas en riesgo de exclusión por razones físicas, 
sociales o culturales, de promoción de los valores constitucionales y defensa de los principios 
democráticos, de fomento de la tolerancia, de desarrollo de la sociedad de la información, 
o de investigación científica y desarrollo tecnológico.

–	R ealización de actividades económicas cuyo objeto esté relacionado con los fines funda-
cionales.

–	 Destinar a la realización de los fines al menos el 70 por 100 de todas las rentas e ingresos 
obtenidos por cualquier concepto, en el plazo máximo de tres años a partir de su obtención. 
Este requisito no afecta a las aportaciones efectuadas en concepto de dotación patrimonial, 
bien las que se realicen en la constitución o ulteriores.

–	 No ser titulares, directa o indirectamente, de participaciones mayoritarias en sociedades 
mercantiles.

–	R endir cuentas anualmente al órgano de protectorado correspondiente.

–	 Aplicar al patrimonio en caso de disolución, a la realización de fines de interés general 
análogos a los realizados por entidades.

Aunque existen muchas otras clasificaciones con diversos criterios, a través de las ya señaladas 
podemos tener una visión sobre la realidad que estamos tratando, y nos centraremos en el sector que 
se identifica con el Nonprofit o Ideell, ajustándonos a las fundaciones y asociaciones de interés pú-
blico. El motivo es las peculiaridades que presentan en cuanto a sus características de no reparto del 
superávit y el uso de personal voluntario, como la percepción de donaciones, siendo estos elementos 
claves que las diferencian de las empresas del sector lucrativo en cuanto a la hora de ser analizadas.

3.  DEFINICIÓN DE COMPROMISO

A lo largo de las cuatro últimas décadas el compromiso ha sido definido y medido de distintas 
maneras. Sin embargo, la falta de consenso en la definición no supone la carencia de un corpus común 
que permita diferenciarlo de otros constructos relacionados, como la satisfacción, motivación, 
implicación 13 (Kou-Tsai, L.; Ronald, N., 1994: 100). 

La diferencia con respecto a la satisfacción laboral del compromiso, desde el punto de vista 
organizativo, es que es un constructo más global, reflejando una respuesta afectiva general a la 

13	 Para evidencia empírica de la distinción entre implicación laboral, satisfacción y Compromiso Organizativo, véase Broo
ke, Russell, Price (1988) Mowday, et al. (1979, 1982), Tett y Meyer (1993).
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organización como un todo, mientras que la satisfacción laboral está intrínsecamente ligada a un 
puesto de trabajo y a ciertos aspectos laborales (Backer y Backer, 1999). De ahí que el compromiso 
enfatice en aspectos asociados a la organización, como son las metas y valores, mientras que la 
satisfacción laboral se centra en aspectos del entorno de trabajo donde el empleado desarrolla su 
actividad (Mowday et al., 1974: 226). El compromiso es algo más estable en el tiempo, sin embargo 
la satisfacción laboral muestra reacciones inmediatas a aspectos tangibles y específicos de las tareas 
desarrolladas y del entorno de trabajo 14. 

En relación con la motivación, ambos tienen en común el estar relacionados con un esfuerzo 
realizado por los individuos, sin embargo el compromiso infiere a un individuo el deseo para realizar 
un esfuerzo mayor, mientras que la motivación confiere el significado que el individuo empleará para 
realizar un mayor esfuerzo (Sager y Johnston, 1989). La motivación es un comportamiento 
sistemático que es dirigido hacia una meta (Steers y Porter, 1987: 6-7).

La implicación laboral ha sido definida como el estado mental que refleja el grado de 
identificación psicológica del individuo con su trabajo. Al igual que sucede con la satisfacción, ambos 
constructos están asociados a un trabajo de forma específica.

Llegados a este punto, la idea diferencial que le confiere identidad y sobre la que se centra el 
sentido del término parece indicar que se trata de una vinculación del individuo, dentro del marco de 
la organización, llevando asociada una disminución de la intención de abandono. El sentido global 
del compromiso es la vinculación de una persona hacia un objeto (metas, cambio, organización...), 
y la naturaleza de dicha vinculación es la que ha dado como resultado una serie de diferentes 
definiciones que amplían el sentido del término.

Existía una fuerte creencia de que el compromiso era un concepto positivo tanto para los 
trabajadores como para la organización (Mowday, 1998: 388):

•	 Trabajadores: el estar comprometido con una organización y con el trabajo representa una 
relación positiva que viene a aportar/añadir sentido a la vida, incrementar la autoestima.

•	 Organización: puede ser beneficioso debido al potencial descenso del absentismo y la rota-
ción, y aumento del performance. 

Para poder esclarecer más el corpus del término analizaremos algunas de las definiciones dadas 
a lo largo de la literatura sobre el compromiso, siendo las diferentes connotaciones en cuanto al origen 
de dicho vínculo las que nos permiten diferenciar entre las aportaciones de los diferentes autores.

14	 Para ver bibliografía sobre el tema:
•	 Smith, Kendall and Hulin (1969): The measurement of satisfaction in work and retirement. Chicago: Rand-McNally. 
•	 Porter, L.W.; Steers, R.M.; Mowday, R.T.; Boulian, P.V. (1974): «Organizational commitment, job satisfaction, and 

turnover among psychiatric technicians». Journal of Applied Psychology, n.º 59, págs. 603-609. 
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TABLA 2. Definiciones de compromiso.

Autor Definición

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

Mowday, Porter, y Steers 
(1982) Mowday, Steers, 
Porter (1978) Mowday et al. 
(1979)
Mowday et al. (1998)

Compromiso organizativo es la fuerza con la que un individuo se identifica 
con una organización en particular y su implicación en ella.

Sheldon (1971) ...una actitud u orientación hacia la organización la cual vincula o 
anexiona la identidad de la persona a la organización.

Wiener (1982) La totalidad de presión normativa para actuar en un sentido que se 
corresponde con las metas y objetivos de la organización.

O'Reilly y Chatman (1986)
Vínculo psicológico sentido por una persona hacia una organización, 
reflejará el grado con el cual el individuo interioriza o adopta características 
o perspectivas de la organización. 

Allen y Meyer (1990) Estado psicológico que ata al individuo a una organización.

Mathieu y Zajac (1990) Atadura o enlace de un individuo hacia la organización.

Morris y Sherman (1981) Actitud en forma de vínculo existente entre una organización y un 
individuo.

Salancik (1977) Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus acciones y a 
través de ellas a unas creencias que a su vez sustentan esas actuaciones.

Dwyer y Oh (1987) El compromiso como promesa implícita o explícita entre los compañeros 
del intercambio, de cara a mantener la relación.

Fuente: Elaboración propia.

Podemos observar que para todos los autores el compromiso supone una vinculación con la 
organización que implica un comportamiento o una actitud. Si el Compromiso Organizativo es 
considerado solamente como una actitud, actitud que existe cuando un individuo experimenta una 
relación positiva a través del intercambio con la entidad, pierde su valor como concepto explicativo 
del comportamiento organizativo. 
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Por tanto, es necesario que dicho vínculo conlleve un comportamiento en un particular sentido 
de actuación o una actitud positiva hacia una organización que predisponga al individuo a comportarse 
de tal manera que beneficie a la entidad (Meyer y Herscovitch, 2001:301). Consideraremos el 
Compromiso Organizativo como la fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una 
organización y que implica el seguimiento de un curso de acción relevante para la organización. Es, 
por tanto, una cuestión de grado.

En el desarrollo del estudio del concepto del compromiso se han presentado divisiones de 
opiniones en torno a la naturaleza del constructo (actitudinal vs. comportamental) y a sus dimensiones 
(constructo unidimensional vs. multidimensional). 

3.1. Naturaleza del vínculo actitudinal vs. comportamental.

En relación a la primera disyuntiva, el enfoque actitudinal considera al compromiso como una 
actitud 15 que refleja la naturaleza y características de los vínculos entre los trabajadores y la 
organización. Entre las manifestaciones del compromiso basado en un concepto actitudinal podemos 
encontrar la lealtad, la propensión a permanecer, y la implicación (Mowday et al. 1979; Porter, 
Steers, Mowday y Boulian, 1974). Los autores que mantienen este enfoque contemplan el 
compromiso como una «caja negra», cuyos contenidos vienen determinados por una serie de factores 
tanto organizativos como individuales (características personales, características relacionadas a los 
roles, y experiencias laborales 16). Estos factores determinan el nivel de compromiso, el cual influye 
sucesivamente en resultados conductuales como la rotación, puntualidad, esfuerzo realizado, o apoyo 
hacia la organización. Los mecanismos por los cuales los inputs interfieren sobre el nivel de compromiso 
son usualmente implícitos más que explícitos, aunque el principio de intercambio entre partes está 
frecuentemente asociado. La teoría del intercambio es relevante para el enfoque actitudinal ya que 
permite justificar el compromiso de los trabajadores como respuesta hacia las recompensas (pasadas 
o futuras) dadas por la organización (Oliver, 1990: 20).

Por otra parte, la conceptualización como un comportamiento está ligada con el proceso por 
el cual el individuo desarrolla un sentimiento de vinculación no hacia una organización sino a sus 
propias actuaciones o a un curso de actuación que evite los costes asociados con el abandono 17. Bajo 
este enfoque, todas las acciones llevadas a cabo por un individuo tras la incorporación a una 
organización pretenden justificar la permanencia en esa organización. 

Dos diferentes explicaciones se desglosan bajo este enfoque, el enfoque dado desde la teoría 
Side-bet de Becker (1960) y el enfoque de Salancik (1977). 

15	 Creencia, deseo o promesa de continuidad (Bordonaba, V.; Polo, Y.; 2004, pág. 124)
16	 Véase Steers (1977); Morris y Sherman (1981).
17	 El enfoque comportamental ha sido desarrollado desde la teoría de Side-bet de Becker y en la teoría de Festinger (1957) 

de la disonancia cognitiva, así como el enfoque actitudinal viene asociado con el compromiso afectivo de Mowday et al. 
(1979).
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Salancik argumenta que el compromiso está dirigido no por un impulso para corresponder lo 
recibido o futuras recompensas sino por un deseo de permanecer consecuente a través de diferentes 
situaciones (1977: 62). Desde esta perspectiva, el compromiso se desarrolla desde las actuaciones 
propias como parte de un proceso de autojustificación post hoc. Este enfoque tiene sus orígenes en 
la teoría de la Disonancia Cognitiva (Festinger, 1957), la cual describe la tendencia de los individuos 
a reconciliar las incoherencias internas. Debido a este deseo de coherencia interna, las actitudes y 
creencias de un individuo podrían no ser solamente determinantes de su comportamiento sino que 
serían consecuencia de este. 

Este enfoque asume que las actitudes son relativamente privadas, maleables y no siempre 
claramente identificables. En comparación, los comportamientos son más públicos, y una vez realizado 
un acto este es irrevocable (aunque las consecuencias del mismo sí lo sean). Así las actitudes, elementos 
más fácilmente modificables, se moldearán en torno a lo menos maleable que son los comportamientos, 
mecanismo por el cual el individuo se esfuerza por mantener la coherencia entre ambos (Oliver, 
1990: 20). Esto supondría que un actuación realizada modifica una actitud si existe alguna inconsistencia 
entre ambas. 

Salancik (1977) añade el contexto en el cual un individuo actúa como elemento de vital 
importancia para el compromiso hacia las acciones llevadas a cabo por uno mismo. Cuatro condiciones 
contextuales determinan el compromiso hacia los comportamientos: explícitos, revocables, públicos 
y voluntarios. Los comportamientos cuanto más explícitos, irrevocables, voluntarios y públicos con 
mayor fuerza vincularán al individuo a ese comportamiento y, por lo tanto, generan un elevado grado 
de compromiso a esa línea de actuación (Reichers, 1985: 468), debido a la gran inversión de adaptación 
psicológica ligada en ella. 

Este vínculo está apoyado por estudios de las consecuencias negativas ocasionadas por el 
abandono, el impacto de alicientes positivos para el abandono y las expectativas de ganancias mediante 
la permanencia en la organización (Liou y Nyhan, 1994: 101).

Es debatible si ambas vertientes del compromiso comportamental pueden ser asumidas dentro 
de una misma etiqueta. Bajo la teoría de Becker el cambio del curso de actuación es lo que genera 
compromiso. Mientras que según Salancik, el compromiso como comportamiento tiene su raíz en 
la obligación generada por la pertenencia de ciertas actuaciones, y que si el individuo no está a la 
altura de sus comportamientos esperados puede ocasionarle costes psicológicos debido a la incoherencia 
con las actitudes generadas.

Mowday et al. (1982) intentan integrar la visión actitudinal y comportamental argumentando 
que eran conceptualizaciones relacionadas en un sentido circular y recíproco, esto es, que las actitudes 
comprometidas conllevan a comportamientos comprometidos, y los cuales, a su vez, reinciden en las 
actitudes del compromiso (Oliver: 21).
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3.2. Unidimensional vs. multidimensional.

El compromiso ha sido mostrado según Porter (Porter, et al., 1974) como un constructo 
unidimensional 18 enfocado exclusivamente en el vínculo afectivo. Porter determina tres 
componentes:

•	 Una fuerte creencia, interiorización y aceptación de los valores y metas de la organización.

•	 Un deseo de realizar un considerable esfuerzo en beneficio de la organización para lograr 
alcanzar sus metas.

•	 En definitiva, un deseo de permanencia en dicha organización.

De manera similar, aunque probablemente, de forma más restringida, Buchanan (1974) 
determina dentro del marco afectivo/psicológico del compromiso tres componentes como los elementos 
de su definición: identificación con las metas y valores de la organización, alto nivel de implicación 
en el trabajo, y lealtad hacia la organización. 

Entre las manifestaciones del compromiso basadas en la actitud se consideran la lealtad, 
implicación y propensión a permanecer en la organización (Sager, y Johnston, 1989).

Otro autor que considera el constructo como unidimensional es Becker (1960). Este se refiere 
al Compromiso Organizativo asociado a la valoración que realiza un individuo de los costes que 
implican el abandono de la organización en la que trabaja, costes de renuncia a una situación o status 
resultantes de los esfuerzos realizados. El compromiso se define como una disposición para desplegar 
una determinada línea consistente de comportamiento como resultado de la acumulación de inversiones 
que podrían perderse si dicha línea de acción fuese discontinua (González, L.; Antón, C.; 1995: 90). 
Las inversiones realizadas por los individuos pueden tomar diferentes formas, Becker presenta una 
clasificación en torno a cinco categorías generales 19, aunque sin pretender ser exhaustivo y no niega 
la posibilidad de que existan más o que se puedan entremezclar, incrementando los costes de abandonar 
un determinado curso de acción (en este caso, la permanencia en la organización) por lo tanto, 
aumentando el nivel de compromiso. Consecuentemente, el enfoque del compromiso en relación a las 
inversiones realizadas, todas las actuaciones llevadas a cabo por un individuo después de pasar a formar 

18	 Su medición del compromiso es realizada mediante el Organizacional Commitment Questionnaire (en adelante OCQ), cues-
tionario basado en una serie de estudios sobre 2.563 empleados en nueve organizaciones divergentes desarrollado por Mow-
day, Steers y Porter (1979). Esta herramienta se constituye como una de las principales para obtener los niveles de 
compromiso actitudinal-afectivo, y está formada de quince ítems que están relacionados con los tres aspectos de esta defi-
nición de compromiso, proporcionando una única medida sobre la globalidad de la organización. La idea de que el compro-
miso era unidimensional viene apoyada por el análisis factorial, que obtiene que los quince ítems del OCQ cargan en un solo 
factor. Aunque los ítems medidos en sentido inverso pueden aparecer como un segundo factor algunas veces, parece ser que 
está más relacionado con el instrumento metodológico que como reflejo de un constructo subyacente del compromiso. 

19	 Expectativas culturales generalizadas en torno a comportamientos responsables (las expectativas de respetables grupos 
de interés relevantes que constituyen comportamientos relevantes), imagen pública (surge cuando una persona intenta 
presentar una imagen publica consistente que requiere un cierto comportamiento particular), inversiones relacionadas con 
la burocracia interna (son normas o políticas asentadas por la organización para premiar o fomentar la antigüedad dentro 
de la organización), ajuste individual a posiciones sociales (esfuerzo realizado por el individuo para adaptarse a una situa-
ción, pero ello supone ser menos apto para otras situaciones, por ejemplo, adquirir ciertas habilidades específicas para la 
organización), y cuestiones no laborales (referido a cuando un trabajador establece raíces en una comunidad que se verían 
interrumpidas si se ha de abandonar la organización, y se ve obligado a buscar trabajo en otra localización geográfica).
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parte de una organización serán para intentar justificar su permanencia (Becker, 1960; Salancik, 
1977). La medición de esta conceptualización ha sido operativizada tradicionalmente mediante las 
escalas de Ritzer y Trice (1969) y Hrebiniak y Alutto (1972) (Meyer, et al., 1989: 152).

Nuevas tendencias intentan determinar una ampliación del concepto mediante la posibilidad 
de diferentes enlaces con la organización. La multidimensionalidad del constructo Compromiso 
Organizativo es una de las cuestiones que mayor controversia han generado, esta pluralidad de 
opiniones es debido a la evolución que ha sufrido el término pasando a ampliarse la noción del mismo 
hasta el concepto que suponen los diferentes vínculos creados entre el individuo y la organización 
que generan el deseo de permanencia en ella. 

3.2.1. Modelos multidimensionales.

Con la finalidad de intentar esclarecer las diversas interpretaciones del constructo, Mathieu y 
Zajac (1990) realizan un meta-análisis de los antecedentes, correlaciones y consecuencias del Compromiso 
Organizativo, en estos momentos se comienza a realizar una doble interpretación del compromiso: 
actitudinal (Mowday, Steers y Porter, 1979) y el calculativo (Becker, 1960), cuestionando si existían 
instrumentos que pudiesen ser categorizados apropiadamente como medidas de las dos vertientes del 
compromiso. Los autores se plantean la multidimensionalidad del constructo en base a las similitudes y 
diferencias en la conceptualización del compromiso, buscando las nexos comunes que existían entre 
todas ellas y la base de las diferencias que son obtenidas desde las distintas mentalidades generadas en 
los individuos. El nexo común es determinado como el vínculo de un individuo a una organización y, 
por lo tanto, una reducción de la probabilidad de abandono. Presentamos a continuación las principales 
aportaciones, señaladas en el cuadro anterior, en relación a la multidimensionalidad del constructo:

3.2.1.1. Modelo de Meyer y Allen (1984, 1990, 1991).

Los autores han realizado un importante esfuerzo por intentar esclarecer las dimensiones del 
Compromiso Organizativo y validar una escala de medición 20 adecuada desde su propuesta inicial (Meyer 
y Allen, 1984) entre Afectivo y Continuo hasta el modelo definitivo (Allen y Meyer, 1990) en el que 
sugieren la introducción del Normativo 21. El modelo determinado presenta las tres categorías 22 generadas 
a partir de las diferentes actitudes que muestran los individuos comprometidos y que serían:

•	 Compromiso Afectivo o Actitudinal (CA): esta vertiente afectiva del significado del tér-
mino se refiere a la identificación que se produce en el individuo con respecto a las metas y 
valores de la organización, y deseará permanecer dentro de dicha organización intentando 

20	 Véase Allen y Meyer (1996) para una revisión teórica de las investigaciones utilizando uno o más de las escalas de 
compromiso.

21	 En el estudio de Dunham, et al. (1994) se realiza una comparación entre la herramienta elaborada por Meyer y la de 
Porter (OCQ) relación directa entre el OCQ y la escala de medición del CA, parece evidente que el OCQ lo que mide 
es el Compromiso Afectivo, debido a que los autores identifican el término en un sentido más restringido de lo que lo 
hace Meyer.

22	 Podemos identificar cada una de las categorías; afectivo, continuo y normativo, con las definiciones del compromiso 
dadas por los autores Mowday, et al. (1982); Becker (1960); y Wiener (1982), respectivamente.
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alcanzar dichas metas 23. Este concepto implica más allá de la mera lealtad, supone una 
relación activa con la organización intentando que se alcance la eficiencia de la misma.

	 Como ya hemos señalado anteriormente, esta dimensión del compromiso se podría identificar 
con la definición dada por Mowday, et al. (1979: 226). 

•	 Compromiso Continuo (CC): se construye a partir de la teoría del Side-bet de Becker 
(1960: 33), por la cual se identifica la permanencia del individuo en la organización a las 
inversiones valoradas que serían perdidas si este dejara la organización. 

•	 Compromiso Normativo (CN): compromiso como sentimiento de obligación del individuo, 
sentimiento de obligación a permanecer en la organización considerando esta que este com-
portamiento es el correcto. Este sentimiento de lealtad del individuo con la organización puede 
deberse a presiones de tipo cultural o familiar. Se trata del menos contrastado empíricamente.

TABLA 3. Dimensiones de Meyer y Allen del Compromiso Organizativo.

Categorías Nexo definitorio
Actitudes/
mentalidad 
diferencial

Consecuencia 
inmediata 

común

Vías principales para el 
desarrollo de las 

categorías 

Compromiso 
Afectivo Grado de 

vinculación 
existente entre 
una persona y un 
ente (en el caso 
del compromiso 
organizacional 
será la 
organización)

Enlace 
afectivo

Deseo de no 
abandono o 
permanencia en 
la organización

Experiencias laborales 
positivas

Compromiso
Continuo

Concienciación 
de los costes 
asociados al 
abandono

Establecimiento de 
condiciones que 
aumenten el coste de 
abandono

Compromiso
Normativo

Sentimiento  
de obligación 
moral

Aumento de la presión 
social dentro del ámbito 
organizativo

Fuente: Elaboración propia.

Como hemos comprobado, el Compromiso Organizativo consta de tres dimensiones distintas, 
según Meyer y Allen, tanto en cuanto a los antecedentes como a las consecuencias sobre la conducta 
del trabajador; aunque no se tratan de dimensiones excluyentes (González y Antón, 1995: 92). 

3.2.1.2. Modelo de O'Really y Chatman (1986).

Apoyados en el trabajo previo de Kelman (1958) sobre cambio en actitudes y comportamientos 
para conceptualizar diferentes formas de enlace, desglosan el constructo basándose en las diferentes 

23	 Refleja el grado con el cual un individuo se siente vinculado con una organización y se identifica con sus metas (Meyer 
y Allen, 1984).
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actitudes de los individuos hacia la organización y la existencia de varios mecanismos a través de los 
cuales se pueden desarrollar.

•	 Conformidad (compliance) refleja un comportamiento instrumental destinado a obtener 
recompensas. 

•	 Identificación: se produce cuando los trabajadores se comportan de cierta manera porque 
desean permanecer en la organización debido a su atractivo (valores y metas), incluso aunque 
sus valores y metas podrían no ser los adoptados por ellos. El individuo acepta la influencia 
para establecer o mantener una relación satisfactoria.

•	 Internalización: refleja un comportamiento dirigido por valores y metas internos que son 
consistentes con aquellos de la organización. La influencia se acepta porque las actitudes 
y comportamientos son fomentados para ser adoptados, son congruentes con los valores 
existentes.

3.2.1.3. Otros modelos.

Angle y Perry (1981): realizan un análisis factorial sobre el OCQ y desglosan en torno:

a)	Compromiso en Valores (Value Commitment): apoyo a las metas de la organización.

b)	Compromiso de Permanencia (Commitment to stay): deseo de permanencia.

Basándose en sus resultados y realizando algunos ajustes en el cuestionario, Mayer y Schoorman 
(1992, 1998) apoyan que el compromiso tiene doble dimensión aunque añaden y redenominan la 
dimensión asociada con el deseo de permanencia asociado a las inversiones realizadas:

a)	De continuidad (Continuance): relacionado con el deseo de permanencia debido a los costes 
asociados al abandono (teoría Side-bet de Becker).

b)	Compromiso en Valores (Value Commitment): relacionado con el desempeño determinado 
por el deseo de realizar un mayor esfuerzo.

Jaros, Jermer, Koehler y Sincich (1993) también en la misma dirección que Meyer y 
Allen (1990), denominan las siguientes dimensiones:

a)	Afectivo (Affective): enfatizan más en el afecto actual y añaden una lista (check-list) de 
afectos.

b)	Compromiso Moral (Moral Commitment): interiorización de los objetivos y metas de la 
organización. Similar al Compromiso Afectivo de Meyer y Allen.

c)	De Continuidad (Continuance): se corresponde con el significado de la dimensión continua 
de Meyer y Allen.
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Penley y Gould (1988) basado en el trabajo desarrollado por Etzioni's (1961) establecen las 
dimensiones del compromiso:

a)	Moral (Moral): similar al definido por Jaros (Jaros, et al., 1993).

b)	Calculativo (Calculative): considerado más como una motivación instrumental para el logro 
de recompensas.

c)	Alienante (Alienative): similar al Compromiso Continuo de Meyer y Allen.

3.3. Problemas metodológicos.

Simultánea a la determinación de las dimensiones del compromiso se lleva a cabo la búsqueda 
de una escala de medición adecuada que permita determinar de forma univoca el nivel de compromiso 
de los individuos. Uno de los intentos iniciales es el OCQ 24, escala de quince ítems en los que se 
mezclan elementos de los distintos compromisos, generando confusión en torno a los resultados, 
Porter redefine incluyendo solo los claramente identificables con la dimensión afectiva, excluyendo 
seis ítems de la escala. Aunque con la evolución y la aceptación de la multidimensionalidad del 
término la medida presentaría claras limitaciones.

En relación a la dimensión asociada con la teoría de Becker (1960) o Compromiso de Continuidad 
o Continuo, Ritzer y Trice (1969) realizan el primer estudio empírico desarrollando un cuestionario 
que incluye una serie de cuestiones sobre la probabilidad de abandono de una organización en función 
de una serie de motivos que pueden inducirle a ello. Este y otros estudios posteriores que utilizan 
medidas relacionadas (Alluto, et al., 1973, Hrebiniak y Alluto, 1972) proporcionan resultados 
diversos. Meyer y Allen (1984) argumentan que las propuestas para abandonar la organización podrían 
actuar eliminando la amenaza de pérdida de inversiones valoradas producidas por el abandono de la 
organización. En consecuencia, los que obtuviesen una medida alta (aquellos que permanecerían a 
pesar de tener unas fuertes inducciones para abandonar) podrían tener un fuerte Compromiso Afectivo 
para la organización. Es más, demostraron que la medida de Ritzer y Trice (1969) estaba más altamente 
correlacionada con el Compromiso Afectivo que con el Compromiso Continuo desarrollado 
específicamente para valorar los costes percibidos de abandono.

McGee y Ford (1987), pioneros en el estudio de la bidimensionalidad del Compromiso Continuo, 
plantean por primera vez esta cuestión tras detectar cuatro factores dentro del constructo. Tres de los 
factores detectados eran susceptibles de interpretación y apoyan la distinción entre el Compromiso 
Afectivo y dos dimensiones del Compromiso Continuo; y un cuarto se desecha por carecer de sentido. 
Comprueban mediante el análisis factorial que el Compromiso Continuo presentaba dos factores 
interpretables: sacrificio percibido asociado con el abandono y falta de alternativas. Posteriores análisis 
factoriales confirmatorios han apoyado este hallazgo, señalando que el primero de los factores se encuentra 
más próximo a la definición dada por Becker. Mayor apoyo para esta afirmación viene dada tras el meta-

24	 En el estudio de Dunham et al. (1994) se realiza una comparación entre la herramienta elaborada por Meyer y la de Por-
ter (OCQ) relación directa entre el OCQ y la escala de medición del CA, parece evidente que el OCQ lo que mide es el 
Compromiso Afectivo, debido a que los autores identifican el término en un sentido más restringido de lo que lo hace 
Meyer.
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análisis realizado por Meyer, et al. 25 (2002) que muestra una correlación mayor (negativamente) con 
la probabilidad de abandono de la organización que la falta de alternativas. Una nuevo interrogante 
planteado por Allen y Meyer (2000) es la consideración de la falta de alternativas percibida como un 
antecedente del Compromiso Continuo más que una parte del constructo por sí mismo.

Wallace (1997) también ha sido crítico con los primeros intentos de medición de la teoría de Becker. 
Basándose en las inversiones que dificultan el abandono de la organización, determina el Compromiso 
Continuo utilizando una escala de cuatro ítems que miden la intención de permanencia. Aunque encuentra 
evidencias para relaciones positivas entre esta medida y varias inversiones/apuestas, existe una razón para 
cuestionarse si sus hallazgos apoyan la teoría de Becker, ya que el Compromiso Continuo no es sinónimo 
de intención de permanecer. Incluso si el Compromiso Continuo es bajo, los individuos podrían intentar 
quedarse debido a un fuerte Compromiso Afectivo o Normativo. Además Wallace encontró que la escala 
side-bet explicaba aproximadamente igual varianza del Afectivo que del Continuo. 

Los resultados obtenidos que disgregan en dos dimensiones el Compromiso Continuo han sido 
apoyados por los estudios mediante análisis factorial discriminante, Sommers (1993) Hackett et al. (1994), 
Meyer, Allen y Gellatly (1990), Allen y Meyer (1996) aunque existen otros resultados que señalan la 
unidimensionalidad como los obtenidos por Dunham et al. (1994), Ko, Price y Mueller (1997). 

Otra de las dificultades está asociada con el Compromiso Normativo. Las correlaciones obtenidas 
entre este y el Compromiso Afectivo son bastante elevadas (Meyer y Allen, 1996), por lo que se plantea 
que sean una misma dimensión. Aunque el análisis factorial confirmatorio demuestra consistentemente 
un mejor ajuste cuando ambos definen factores diferentes. Apoyan estos resultados investigaciones 
desarrolladas por Dunham, Grube y Castañeda (1998) y Hackett, Bycio y Hansdorf (1994).

En relación al modelo de O'Really y Chatman (1986) también podemos encontrar posturas 
dispares en cuanto a las dimensiones de Identificación e Internalización. Algunos autores las han 
considerado como una sola ya que presentan altos niveles de correlación, aunque diferentes patrones 
de correlación con respecto a medidas de otras variables (Cadwell, et al., 1990; O'Reilly et al., 
1991; Vanderberg, Self y Seo, 1994). Sin embargo, otros trabajos (Becker, et al., 1996; Harris, 
Hirschfeld, Field y Mossholder, 1993) obtienen resultados que apoyan el modelo de O'Reilly 
y Chatman (1986). Como solución, los autores (O'Reilly, et al., 1991) plantean la unificación de 
los ítems de la escala correspondientes al factor de Identificación e Internalización en uno denominado 
Normativo [distinto del utilizado con el mismo nombre por Meyer y Allen (1991), y aproximándose 
conceptualmente al Compromiso Afectivo]. 

También se ha llevado a cabo modificaciones en la dimensión Conformidad debido a los 
resultados obtenidos en relación al turnover. O'Reilly y Chatman (1986) obtienen que están 
relacionadas positivamente, y dado que el compromiso es un constructo que viene a estar asociado 
negativamente con la probabilidad de abandono, este hallazgo plantea la duda de si la Conformidad 
puede ser diferente del Compromiso Organizativo. El análisis de los ítems parece mostrar que esta 
dimensión dirige la motivación hacia el cumplimiento con el trabajo diario, cuyos efectos no estarían 

25	 Anteriormente Meyer et al. (1989) examinaron las dos subdimensiones y encontraron correlación negativa entre cada 
una de ellas y la ratio de performance y promotability (las correlaciones con la subdimensión de falta de alternativas fue-
ron más fuertes).
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asociados con la permanencia sino con el performance. Se ha producido un renombramiento reciente 
de la dimensión Conformidad como Instrumental aunque el sentido es diferente.

A modo de resumen, podemos concluir que las mentalidades que acompañan al compromiso 
pueden variar de forma incluyendo al deseo, coste percibido u obligación de continuar ejerciendo un 
curso de actuación. Aunque resulte útil plantear el compromiso extensible desde lo instrumental a lo 
emocional, estas diferentes posturas reflejan distintos componentes subyacentes del compromiso, por 
lo que se continúa desarrollando escalas de medida que aclaren las dimensiones del constructo. Pero 
el sentido generalmente aceptado parece señalar que las consecuencias de la multidimensionalidad del 
constructo nos dirigen hacia diferentes mentalidades de los individuos, pudiendo establecerlas en torno 
a tres, 1. Un sentimiento afectivo o vínculo emocional, 2. Sentimiento de estar atrapado y 3. Creencia 
y aceptación de metas. La fuerza de cada una de estas actitudes puede ser medida y, la totalidad de las 
medidas refleja el compromiso global del individuo con la organización. En la tabla 4 se presenta la 
evolución en la definición del Compromiso Organizativo:

TABLA 4. Evolución del concepto de Compromiso Organizativo.

Amplitud 
concepto Categoría Aplicación empírica

Unidimensional Compromiso Afectivo

Lyman, Steers, Mowday, (1974); Mowday, et al. (1979); 
Morris, Sherman (1981), Angle, Perry (1983); Stumpf, 
Hartman (1984); Lincoln, Kallenberg (1985), Curry, 
Wakefield, Price, Mueller (1986); Jonhston, et al. (1987); 
Pierce, Dunham (1987); Michaels, et al. (1988); 

Doble 
dimensión

Compromiso Afectivo y  
Continuo 

Meyer y Allen (1984) 
Mathieu y Zajac (1990)

Compromiso en Valores 
y Compromiso de 
Permanencia

Angle y Perry (1981)
Mayer y Schoorman (1992, 1998)

Triple 
Dimensión

Compromiso de 
Conformidad, 
Identificación e 
Internalización

Modelo de O'Really y Chatman (1986)
Harris, Hirschfeld, Field y Mossholder (1993)

Compromiso Afectivo, 
Moral y Continuo Jaros, et al. (1993)

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

Compromiso Afectivo, 
Continuo y Normativo Meyer y Allen (1990) 

Fuente: Elaboración propia.
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Actualmente, es aceptado que el compromiso es un constructo multidimensional y que los 
antecedentes, correlaciones y consecuentes del compromiso varían a lo largo de las dimensiones. 

4.  ANTECEDENTES Y CONSECUENCIAS DEL COMPROMISO ORGANIZATIVO

La segunda rama de investigación que se ha centrado en el Compromiso Organizativo ha 
dirigido sus esfuerzos en determinar cuál es el proceso de generación, las variables causantes o 
antecedentes, las variables asociadas y las consecuencias del compromiso. 

Steers 26 (1977) realiza una de las primeras investigaciones donde aparecen reflejadas las 
relaciones entre el compromiso y algunas variables sobre resultados individuales como absentismo, 
rotación y desempeño (job performance). Este estudio pionero es quizás el prototipo que ha influido 
sobre investigaciones realizadas con posterioridad (Mowday, 1998: 391). 

El volumen de trabajos que analizan las relaciones entre el Compromiso Organizativo y otras 
variables es extenso, aunque se continúa abriendo nuevas vías de investigación para tratar de dilucidar 
el contexto del término. Hasta hace poco tiempo la teoría sobre el Compromiso Organizativo y la 
investigación en torno a él se centraba en las consecuencias relevantes para los encargados de la 
Gestión de los Recursos Humanos, pero actualmente existe un cuerpo creciente de investigaciones 
cuyo objetivo es determinar las relaciones entre el compromiso y las repercusiones principales para 
los trabajadores (como el estrés y el conflicto trabajo-familia). En la figura 1 se recogen los diferentes 
análisis dentro de este ámbito (antecedentes, consecuentes y correlaciones).

En la parte izquierda de la figura aparecen enunciadas las categorías generales de variables 
que hipotéticamente están implicadas en el desarrollo de las diferentes dimensiones del compromiso. 
En el lado derecho se desglosan las variables consideradas consecuencias del compromiso. Una 
premisa importante para el desarrollo del modelo es la creencia de que a pesar de que todas las 
dimensiones se relacionan negativamente con la rotación, lo hacen de manera diferente con otros 
comportamientos laborales, que repercuten sobre los resultados relacionados con la organización o 
con el individuo.

26	 El autor genera un marco de análisis de los antecedentes del compromiso determinado por los siguientes factores: carac-
terísticas personales, características de relacionadas a los roles, y experiencias laborales. Hunt, Chonko, Word (1985) 
señalan como antecedentes del modelo atributos personales, inversiones personales, variables de socialización previa, 
comportamiento de búsqueda de trabajo, relaciones laborales y características del trabajo. Las consecuencias las aglutinan 
en torno a cuatro grupos: satisfacción, performance, rotación y absentismo. 
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FIGURA 1. Relaciones del Compromiso Organizativo.

Fuente: Elaboración propia, basado en Matheu y Zajac (1990); Allen y Meyer (1996).

Sin pretender ser exhaustivos en el análisis expondremos brevemente algunos resultados 
obtenidos en diversas investigaciones, aunque uno de los principales inconvenientes es la utilización 
de distintas escalas de medición del Compromiso Organizativo, por lo que los resultados no son 
comparables entre los estudios realizados. Otro de los problemas presentados es la multitud de 
variables y diferentes notaciones que aparecen en las distintas investigaciones, generando una mayor 
confusión.
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Tabla 5. Estudios sobre el compromiso. 27 28

Autores Escala Variables Resultados

Porter, et al. (1974) OCQ (15 ítems) Satisfacción (global, compañeros, su-
pervisión, trabajo, remuneración y 
promoción).

Muestran una relación positiva entre 
el compromiso y todas las subescalas 
de la satisfacción, aunque con mayor 
intensidad con respecto a la satisfac-
ción con el trabajo.

Mowday, et al. (1979) OCQ (15 ítems) Job involvement, career satisfaction, 
job satisfaction.

Relación positiva con Job involvement 
y en menor grado con Career satisfac-
tion.

Morris y Sherman 
(1981)

OCQ Antecedentes:
• �Características personales: edad, nivel 

de estudios, sentido de capacidad,
• �Características relacionadas con los 

roles: conflicto de roles, ambigüedad 
de roles.

• �Experiencias laborales: considera-
ción, estructura inicial.

Explicativas del nivel de compromiso 
excepto ambigüedad de roles. Positiva 
con sentido de capacidad, estructura 
inicial, edad, consideración. Negativa: 
conflicto de roles, nivel de estudios.

Hunt, Chonko, Wood 
(1985)

Hunt, Chonko, 
Wood 27 (1985)
(4 ítems)

Antecedentes:
• �Atributos personales: ingresos, edad 

y nivel de estudios.
• �Características del trabajo (JCI 28): va-

riedad, autonomía, identidad, y feed
back.

Consecuencias:
• �Satisfacción: sueldo, seguridad en el 

trabajo, global, carrera.

Los atributos personales son determi-
nantes del nivel de compromiso: edad 
e ingresos positivamente y nivel de es-
tudios negativamente. Los resultados 
muestran una relación positiva entre 
las características del trabajo y el com-
promiso.
El estudio muestra que el compromiso 
es un predictor consistente de la satis-
facción (relación positiva).

Brooke, Russell, 
Price (1988)

OCQ (9 ítems) Ingresos, Rutinización, Centraliza-
ción, Justicia distributiva, Conflicto 
Roles, Work involvement, Responsa-
bilidad familiar.

Positivamente relacionado con Justicia 
Distributiva, Work involvement, Res-
ponsabilidad familiar e Ingresos. 

.../...

27	 Escala desarrollada que mide el compromiso como el deseo de abandono de la organización en función de la obtención 
de mejoras salariales, mayor libertad creativa, estatus, compañerismo. Adaptación de las escalas desarrolladas por Ritzer 
y Trice (1969) y Hrebiniak y Alutto (1972), basadas en la teoría de Becker (1960).

28	 Índice de Clasificación del trabajo (Job Classification Index) es utilizado en este estudio para la medición de las Carac-
terísticas Laborales. Escala de medición dimensiones percibidas del trabajo desarrollada por Sims, Szilagyi y Keller. 
[Sims, H.P.;  Szilagyi, A.D.;  Keller, R.I. (1976): «The measurement of Job Characteristics». Academy of Management 
Journal, 21, n.º 3,  págs.123-128].
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Sager y Johnston 
(1989)

OCQ (15 ítems) Antecedentes: edad, nivel de estudios, 
ingresos, socialización previa, alterna-
tivas percibidas de trabajo, comporta-
miento de búsqueda de trabajo, satis-
facción laboral, satisfacción con el sis-
tema de promoción, satisfacción con 
la dirección.
Consecuencia: esfuerzo percibido.

Los resultados obtenidos muestran que 
la satisfacción con la dirección, la so-
cialización previa y satisfacción labo-
ral presentan una vinculación positiva 
con el compromiso mientras que el 
comportamiento de búsqueda de em-
pleo lo hace negativamente. El com-
promiso aparece como variable expli-
cativa del esfuerzo percibido.

Hunt, Word, Chonko 
(1989)

Hunt, Chonko, 
Wood (1985)
(4 ítems)

Valores Éticos Corporativos. Los resultados muestran evidencia de 
una asociación positiva entre los 
valores éticos corporativos y el 
Compromiso Organizativo.

Meyer et al. (1989) Meyer y Allen 
(1984) MgGee y 
Ford (1987) Com-
promiso Afectivo y 
Continuo

Performance:
• �Performance (compuesto): relaciones 

con los clientes y públicas, elaboración 
de informes y comunicación verbal, 
prácticas de administración y 
contabilidad, entrenamiento y 
dirección del personal, seguimiento de 
procedimientos y políticas operativas, 
y gestión de las tareas rutinarias.

• Performance global.
• Promoción

El estudio obtiene una relación negativa 
entre el Compromiso Continuo y las 
tres medidas del Performance. Sin 
embargo, el Compromiso Afectivo está 
positivamente relacionado con las 
medidas del performance. (La 
sa t i s facción no corre lac iona 
significativamente con ninguna medida 
de performance).

Tett y Meyer (1993) OCQ (9  y  15 
ítems)

Satisfacción y compromiso antece-
dentes de intención de abandono y 
turnover.

El compromiso es mejor predictor del 
turnover que de la intención de 
abandono con respecto a la satis-
facción.

Dunham, Grube, 
Castañeda (1994)

OCQ (15 ítems); 
Allen y Meyer 
(1990)

Antecedentes:
Dimensiones percibidas de las tareas: 
identificación, significado, autonomía, 
variedad de habilidades, feedback.
Dependencia de la organización.
Satisfacción profesional.
Satisfacción con las oportunidades de 
promoción y desarrollo en la 
organización.
Participación de la dirección.
Edad.
Antigüedad.

Los resultados muestran una relación 
positiva entre el Compromiso Afectivo 
con la dependencia de la organización, 
participación de la dirección, y las 
dimensiones de las tareas.
La participación de la dirección está 
asociada con el Compromiso Norma
tivo.
Existe relación positiva entre la edad 
y el Compromiso Afectivo y Normativo 
(no aparece recogida la relación edad-
Compromiso Continuo).
La antigüedad en el puesto está 
relacionada positivamente con las tres 
dimensiones del compromiso.

.../...
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Ariza, J.A. (1997) Cook y Wall 
(1980)

Poder: coercitivo, remunerativo, legí-
timo, experto y referente.
Alienación laboral.
Identificación.
Eficacia percibida: estática y diná-
mica.
Ajuste entre nivel de educación y 
actividad.

Evidencia empírica de relación posi-
tiva del Compromiso Organizativo con 
poder (experto, remunerativo y refe-
rente), percepción de la eficacia de la 
organización, el ajuste. Factores que 
afectan negativamente son el grado de 
alienación y coercitivo.

Young, Worchel, Woehr 
(1998)

No se indica Variables intrínsecas: intercambio 
intrínseco, satisfacción laboral, 
comunicación, características del 
trabajo, satisfacción con el liderazgo.
Variables extrínsecas: satisfacción 
salarial, satisfacción con sistema de 
promoción, intercambio extrínseco.

Los resultados muestran que están 
relacionadas significativa y positi-
vamente con el compromiso: satisfac-
ción con sistema de promoción, 
características del trabajo, comuni-
cación, satisfacción con el liderazgo, 
satisfacción laboral, intercambios 
extrínsecos e intrínsicos, recompensas 
intrínsecas y extrínsecas.
(Satisfacción salarial no correlaciona 
significativamente).

Baker y Baker (1999) OCQ (15 ítems) Similitud «ideológica» con los restantes 
miembros de la organización.

Se observa que el compromiso y las 
diferencias ideológicas están inversamente 
relacionados.

Bayona, Goñi, 
Madorrán (1999)

OCQ (9 ítems)
Compromiso Con
tinuo: Allen y 
Meyer (1990)

Variables individuales: edad, sexo, 
estado civil, número de hijos, habili-
dades individuales, antigüedad en la 
organización, antigüedad en el puesto 
y estabilidad.
Variables del trabajo: autonomía, 
enriquecimiento del trabajo, oportu-
nidades de promoción percibidas y 
satisfacción con el trabajo (investigación 
y docencia).
Variables del grupo: clima de trabajo.

Los principales resultados del estudio 
son:
• �Compromiso actitudinal correlaciona 

significativa y positivamente con: 
clima, autonomía, satisfacción 
docente, participación decisiones, 
número de hijos, oportunidad de 
promoción, participación en la 
gestión y edad. 

• �Compromiso Continuo correlaciona 
negativamente con: satisfacción en 
la investigación, habilidades indi-
viduales, edad, participación en la 
gestión y número de hijos.

Henkin y Marchiori 
(2003)

Meyer y Allen 
(1984)

Empowerment. Los resultados muestran correlaciones 
positivas mayores con el Compromiso 
Normativo que con el Afectivo. Sin 
embargo, el Compromiso Continuo 
correlaciona negativamente.

Vandenberghe, 
Bentein, 
Stinglhamber (2004)

Meyer y Allen 
(1984) adaptada

Apoyo percibido de la organización. 
Compromiso Afectivo con el super-
visor.
Compromiso Afectivo con el grupo.
Intención de abandono.

El estudio muestra que el compromiso 
con el grupo tiene mayor incidencia 
sobre el compromiso con la organización 
que el compromiso con el supervisor.
También se demuestra la relación 
inversa entre el Compromiso Afectivo 
y la intención de abandono de la 
organización.

Fuente: Elaboración propia.
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En cuanto a las variables que condicionan el nivel de compromiso de los individuos hacia la 
organización se pueden agrupar en torno a tres categorías: 

•	 Variables relacionadas con las características del individuo.

•	 Variables relacionadas con los aspectos del trabajo.

•	 Variables relacionadas con la organización o el grupo.

TABLA 6. Variables causantes del compromiso.

Antecedentes

Variables relacionadas con el individuo:

Demográficas:

• Edad.
• Sexo.
• Nivel educativo.
• Estado civil. 
• Antigüedad en la organización y en el puesto.

Variables relacionadas con el trabajo desarrollado:

• Variedad de tareas realizadas.
• Autonomía en el trabajo.
• Participación en toma de decisiones. Apoyo de la organización.
• Ambigüedad de roles.
• Conflicto de roles. 
• Justicia interaccional. 
• Justicia distributiva. 
• Justicia procesal.
• Transferibilidad de habilidades.
• Justicia salarial.
• Alternativas percibidas. 
• Relaciones con el líder.

Variables relacionadas con el grupo/organización:

• El clima de trabajo.
• Liderazgo transformador.
• La cohesión dentro del grupo.
• Estructura organizativa.
• Valores éticos.
• El tamaño de la organización...
• Sistemas de Gestión de la Calidad Total.

Fuente: Elaboración propia.
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En relación a las características personales no parecen resultar elementos que condicionen el 
nivel de Compromiso Organizativo de los individuos. Aunque los trabajos no encuentran relaciones 
fuertes y consistentes entre estas variables personales y los distintos tipos de compromiso, la edad y 
la antigüedad están vinculadas positivamente con las tres dimensiones, principalmente, con el 
Compromiso Continuo ya que como parece lógico los individuos que permanecen en una organización 
han realizado mayores inversiones en ella, y supondría un mayor coste el abandono.

Las variables asociadas a las experiencias laborales de los individuos generalmente presentan 
correlaciones más fuertes que las que suponen las características personales, siendo el Compromiso 
Afectivo el que mayor fuerza muestra. El sentido es opuesto entre el Compromiso Afectivo y Normativo 
con respecto al Continuo. Las experiencias positivas (apoyo por la organización, liderazgo 
transformacional, etc.) parecen reforzar el vínculo afectivo con la organización y en cierto grado 
vienen a generar un sentimiento de deuda con respecto a esta. En el caso de las variables asociadas 
a la percepción de falta de alternativa como el desarrollo de habilidades o conocimientos específicos 
son causantes de mayores niveles de Compromiso Continuo, como consecuencia de las inversiones 
realizadas dentro de la organización que limitan la posibilidad de encontrar en otra organización los 
«beneficios» obtenidos en la actual. 

Dentro de las variables relacionadas con la organización, las organizaciones que poseen un 
sistema de valores éticos, un clima y una cultura organizativa desarrollan niveles de Compromiso 
Afectivo y Normativo más elevados (Hunt, Word, Chonko;1989, 1991; O´Reilly, Chatman, 
Cadwill; 1991). La falta de estudios o la obtención de resultados poco concluyentes sobre aspectos 
como estructura organizativa o los efectos de estrategias de Dirección de Recursos Humanos sobre 
los niveles de compromiso 29 hace suponer que esta será una de las principales direcciones a seguir 
en el estudio del compromiso. 

En relación a las consecuencias sobre el Compromiso Organizativo podemos clasificar las 
investigaciones desarrolladas en torno a dos grupos principales:

 

Consecuencias

• Intención de abandono.
• Turnover.

• Job performance.
• Socialización organizativa.
• Estrés.
• Conflicto familiar.

Fuente: Elaboración propia.

29	 Véase Buck y Watson (2002) aunque los resultados no muestran una relación significativa entre las estrategias de Recur-
sos Humanos y los niveles de Compromiso Organizativo, en cierta medida podemos atribuirlo a las limitaciones del estu-
dio, centrado en el sector de la educación superior.
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El primer grupo de relaciones ha sido ampliamente analizado como parte fundamental de la 
definición del compromiso (Allen y Lee, 1993; Cohen, 1993; Dunhan, et al., 1994; Mathieu y 
Zajac, 1990; Mowday y Steers, 1979; Oliver, 1990; O'Reilly, Chatman, Cadwill, 1991; Porter, 
Steers, 1977; Powell y Meyer, 2004; Steers y Mowday, 1974; Tett y Meyer, 1993; Vandenberghe, 
Bentein, Stinglhamber, 2004). Los estudios demuestran una fuerte relación negativa con respecto 
al Compromiso Afectivo, seguido por el Normativo y finalmente el Continuo y turnover. Sin embargo, 
en relación a las percepciones individuales con respecto a la intención futura de abandono de la 
organización se producen discrepancias en los resultados en relación al Compromiso Continuo 
(Powell y Meyer, 2004).

Los resultados obtenidos sobre otras variables, consecuencias del compromiso, muestran 
correlaciones entre la dimensión afectiva y normativa positivas con respecto a job performance, 
socialización. El Compromiso Afectivo muestra relación opuesta con el estrés y el conflicto familiar, 
mientras que el Compromiso Normativo lo hace negativamente. Los resultados de Allen y Smith 
(1987) y Meyer y Allen (2002) encuentran relación negativa entre el alto compromiso de 
continuidad y el desempeño y motivación, es decir, aquellos individuos que indican que les resultaría 
gravoso el abandono de la actual organización contribuyen menos efectivamente a la organización 
que aquellos que perciben un coste inferior de dejar su actual puesto. El absentismo se presenta 
solamente como consecuencia evidente del Compromiso Afectivo (relacionado negativamente), 
mientras que las otras dos dimensiones muestran una relación débil o próxima a cero. Si diferenciamos 
entre ausencia voluntaria e involuntaria es la primera la que se relaciona más negativamente (Meyer 
et al., 2002).

En el análisis del compromiso también se incluyen otra serie de variables que están relacionadas 
con el Compromiso Organizativo aunque no existe un consenso en cuanto a la relación de causalidad 
existente (Mathiu y Zajac, 1990; Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002).

Las investigaciones muestran una fuerte relación positiva entre el Compromiso Afectivo y la 
satisfacción globalmente considerada, con la implicación y el Compromiso Ocupacional (Hackett, 
et al., 1994; Mowday, Porter y Steers, 1982).

 

Variables correlacionadas

• Implicación laboral.
• Compromiso ocupacional.
• Satisfacción global.
• Satisfacción salarial.
• Satisfacción con los compañeros.
• Satisfacción con sistema de promoción.
• Satisfacción con el trabajo.

Fuente: Elaboración propia.
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El Compromiso Normativo también muestra relación positiva, aunque más débil, con respecto a la 
implicación y la satisfacción. Los resultados con respecto a las otras relaciones son dispares, aunque con 
respecto al Compromiso Continuo parece existir una relación negativa con respecto a la satisfacción. 

A modo de resumen, la figura 2 presenta las principales relaciones del compromiso con otros 
constructos. 

FIGURA 2. Modelo de relaciones del Compromiso Organizativo.

Fuente: Meyer y Allen (1990) (2004).

El Compromiso Organizativo ha sido un tópico investigado extensamente cuyo interés deriva 
del hecho de estar asociado a algunos de los principales resultados organizacionales como el desempeño, 
la satisfacción laboral, el absentismo, las bajas tasas de rotación del personal, la moral o la eficacia 
organizativa (de Cotis y Summers, 1987; Griffin y Baterman, 1986; Mathieu y Zajac, 1990; 
Meyer y Allen, 1991; Morrow; 1983; Mowday, Porter y Steers, 1982; Reichers, 1985; Schein, 
1970; Steers, 1977). Aunque el volumen de investigaciones es extenso, existe disparidad en cuanto 
a los resultados obtenidos y en las direcciones tomadas.
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5.  �COMPROMISO ORGANIZATIVO EN EL MARCO DE LAS ORGANIZACIONES NO 
LUCRATIVAS

Como ya hemos venido señalando a lo largo de las páginas anteriores, las organizaciones son 
entidades que están en un continuo devenir, inmersas en un proceso de cambio para adaptarse al 
entorno y que esto les permita sobrevivir. Al igual que ocurre con las organizaciones pertenecientes 
al mercado, las OTS también deben orientar su dirección sin dejar de tener en cuenta el entorno. Sin 
embargo, las entidades no compiten por la captación de clientes a quienes suministrarles los productos-
servicios sino que la competencia es por las fuentes de financiación, hablando de subvenciones o 
ayudas (públicas o donaciones) o de la captación de voluntarios. A pesar de que estas organizaciones 
no dependen totalmente de fuentes de financiación obtenidas mediante el pago de un precio como 
contraprestación por parte de los clientes al bien o servicio prestado, es evidente que han de saber 
adaptarse ante las nuevas circunstancias que les marque el entorno para su supervivencia. «Los últimos 
años han supuesto para las organizaciones no lucrativas el paso de una perspectiva introvertida 
mantenida durante siglos a otra de apertura hacia el entorno. Ante sus ojos se abre el panorama de 
una sociedad que cuestiona la importancia social de estas organizaciones, pero que al mismo tiempo 
exige una expansión creciente de los servicios que proporcionan y una mayor eficacia 30.»

En referencia con una empresa mercantil donde se ha de procurar la obtención de unos resultados 
que satisfagan las expectativas de los propietarios del capital una vez remunerados los factores 
productivos, en las OTS los resultados son juzgados por entidades públicas o privadas, los destinatarios 
de los servicios y por la opinión pública que espera que cumpla la función que le ha sido asignada.

Para poder señalar este proceso de cambio, previamente analizaremos las características 
organizativas que se ven comprometidas en el mismo. 

5.1. Personal remunerado.

Uno de los elementos fundamentales de estas organizaciones es el capital humano, debido a 
la naturaleza personal de los servicios que proporcionan. La estructura del personal remunerado refleja 
tres factores significativos 31:

•	 Son entidades intensivas en mano de obra debido a la naturaleza de los servicios prestados.

•	 La mayor parte de los contratos que se realizan, lo son en entidades de cierta dimensión. Los 
contratos laborales realizados a la plantilla son de carácter temporal, frente a los directivos 
que son más estables. Reseñar que existe una relación inversa entre temporalidad y nivel de 
ingresos de la organización. Por tanto, cabe afirmar que las entidades de mayor dimensión 

30	 Ansoff (1985: 39).
31	 Conclusiones obtenidas del estudio realizado por Marbán en el que la información fue obtenida de las solicitudes de 

subvención aceptadas por el Ministerio de Asuntos Sociales con cargo al 0,52 por 100 de la recaudación del IRPF com-
plementada con los resultados de una encuesta postal enviada a las entidades subvencionadas en el ejercicio. El estudio 
se realizó con la finalidad de analizar las aportaciones de las entidades sociales al empleo y voluntariado, como su estruc-
tura de financiación, gasto y gestión a lo largo del período 1991-1996. Véase Marbán (2000).
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ofrecen cierta estabilidad con relación a las más pequeñas. También se detecta una relación 
entre el nivel de estudios y la posibilidad de permanencia en la entidad desempeñando un 
trabajo remunerado.

•	 En cuanto a la motivación al personal remunerado, no se suele hacer uso de los incentivos 
económicos, promocional o formativo (en este orden) debido a que el hecho de trabajar en 
una organización de este tipo supone suficiente recompensa, siendo innecesario otro tipo de 
incentivos. En referencia al grado de participación del personal en decisiones relacionadas 
con la actividad de la entidad existe un equilibrio entre la participación activa y la consultiva, 
considerando esta participación como otro elemento motivador.

5.2. Trabajadores voluntarios.

El componente ideológico y el altruismo son elementos que han sido utilizados para explicar 
la existencia del sector (Marcuello, 2001: 12). El hecho de contar con personal voluntario es una 
característica propia de las organizaciones que desempeñan su labor dentro de los servicios de inte-
rés general. De cara a la gestión de dicha entidades deben ser tenidas en cuenta esas características, 
dando como resultado las siguientes peculiaridades organizativas (Colozzi, 2001).

•	 Predominio de contactos y comunicaciones mediatas: en las organizaciones la necesidad 
de coordinación en determinadas ocasiones se ve solventada mediante el uso de meca-
nismos de coordinación como la comunicación inmediata cara a cara, la peculiaridad 
de estas organizaciones es que contamos con un personal no remunerado que dedica 
un tiempo parcial a la realización de las tareas encomendadas. Las tareas que podría 
desempeñar un trabajador en una jornada completa en estas organizaciones se ha de 
desagregar para que se desempeñen por varios voluntarios. Estas ocupaciones part-time 
significa que en ocasiones no coincida en el lugar de trabajo con otros compañeros lo 
cual imposibilita la utilización de dicho mecanismo de coordinación. Este es el motivo 
de que se deban utilizar mecanismos más complejos como la figura de coordinadores, 
que es más patente en dichas organizaciones, al igual que otros medios de comunicación 
que exigen una disponibilidad mayor por parte de los voluntarios (números de teléfono 
personales, tablones de comunicados...).

•	 División del trabajo menos rígida y poco respetada: en estas organizaciones donde parte 
de los recursos humanos no tienen una remuneración económica, es de vital importancia 
el uso que se haga de otro tipo de recompensas como la gratitud o el respeto. Aquellos 
voluntarios cualificados tendrán asignadas tareas para las que se requieran más habilida-
des, mientras que los voluntarios que carezcan de capacidades especiales desempeñarán 
su labor en puestos de trabajo más genéricos. Esto puede suponer que no repercuta en una 
satisfacción la realización de dichas tareas lo cual les lleve a no desempeñarlas de forma 
eficiente o evitando la realización de aquellos aspectos del trabajo que les resulten menos 
desagradables.

•	 Nuevos roles y roles ausentes: la posibilidad de estandarización de los puestos de trabajo, 
como propone la teoría taylorista, queda reducida en estas organizaciones, debido a que 
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la despersonalización de un puesto reduce su atractivo sobre todo teniendo en cuenta que 
no existe remuneración para quien lo desempeña. Por eso se solventa esta problemática 
mediante la utilización de puestos que actúen como enlaces de coordinación, siempre y 
cuando la selección del puesto se haga teniendo en cuenta que estas personas han de tener 
cierto carisma, y cualidades para una comunicación y que han de ser capaces de involucrar 
a estos trabajadores en el logro de la misión organizativa a través del desempeño del puesto, 
aunque no sea del todo lo atractivo que cabría esperar. Por tanto, estas tareas menos valo-
radas hace que se atribuyan a personas que suponen un menor coste salarial o voluntarios 
que desempeñan otras actividades lo suficientemente valoradas.

•	 Un centro en lugar de un vértice: entre las atribuciones que tienen asignadas las personas 
que componen el ápice estratégico de una organización son aquellas destinadas a coordi-
nar las actividades de los elementos organizativos en el logro de un objetivo común. No 
existe la lucha por la ocupación del puesto de líder, porque en muchos casos supone un 
esfuerzo que no todo el mundo está dispuesto a asumir y no conlleva una contraprestación 
económica.

•	 Tendencia a la subdivisión que provoca riesgos: según Barker y Gump 32 existe un número 
óptimo de participantes para cada organización. En estas organizaciones se producen pro-
blemas de escasez debido a que parte del trabajo está pensado para personas que no tienen 
una remuneración económica, esto implica:

–	 Una mayor presión sobre las personas para que pasen de la posición de espectadores a 
personal activo, o que se sobredimensione la labor desempeñada por los trabajadores 
voluntarios actuales.

–	 Disminuyen los obstáculos para la admisión de nuevos miembros, aceptando el riesgo 
de los niveles de desempeño.

–	 Prestan una mayor atención a los resultados que aquellas entidades que cuentan con un 
nivel óptimo y abundante personal.

•	 Las motivaciones de los voluntarios: en base a los estudios realizados a nivel internacional, 
sobre las motivaciones de los voluntarios, nos encontramos con motivos:

–	 El servicio a los otros o la sociedad.

–	 Ampliación del círculo de relaciones.

–	 La aceptación de los objetivos de la organización.

Teniendo en cuenta las particularidades anteriores, estas organizaciones deben adoptar como 
primer y principal criterio de operatividad el continuo informal-formal. Para alcanzar eficientemen-
te los objetivos planteados deben alcanzar mayores grados de formalización, pero cuanto más se 
formaliza, más pierden las connotaciones relacionales que aseguran el espíritu, las motivaciones de 
dichas organizaciones (Donati, 1997a). Si el vínculo de la no-distribución de beneficios las hace 

32	 Citados en Colozzi (2001: 108).
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más fiables y creíbles para el consumidor, dicho vínculo parece hacerlas menos eficientes; esto se 
debe a la no existencia de derechos de propiedad sobre los beneficios, pudiendo aparecer fenómenos 
de pereza y de pasividad o absentismo al igual que el uso ineficiente de los recursos.

Desde nuestro punto de vista, el Compromiso Organizativo es un vínculo de naturaleza 
actitudinal, generado entre el individuo y la organización. Este vínculo disminuye la rotación y la 
probabilidad de abandono debido al deseo de permanencia. El vínculo generado dirige al individuo 
y orienta sus actuaciones hacia un sentido concreto comportamental. Al igual que los modelo 
multidimensionales, se plantea que la naturaleza del vínculo, afectos, miedos u obligaciones generan 
distintas dimensiones.

El compromiso de naturaleza afectiva tendría el mismo sentido que el dado por los trabajos de 
Allen y Meyer (Compromiso Afectivo) o el definido por Porter et al. (OCQ), orgullo de pertenecer 
a la organización e identificación con los objetivos y metas de la organización.

TABLA 7. Bibliografía del modelo.

Actitud mental Denominaciones Comportamiento asociado

Vínculo afectivo Affective (Jaros et al., 1993; Meyer y Allen, 1984, 1991)
Value (Angle y Perry, 1981, Mayer y Schoorman, 1992, 
1998)
Moral (Jaros et al., 1993; Penley y Gould, 1998)
Normative (Cadwell et al., 1990; O'Reilly et al., 1991)

Todos coinciden en señalar el 
deseo de permanencia en la 
organización y el seguimiento de 
un curso de actuación para alcanzar 
los objetivos y las metas.

Evitar los costes 
asociados con el 
abandono

Continuance (Jaros et al., 1993, Mayer y Schoorman, 1992, 
1998).
Alienative (Penley y Gould, 1988)

Curso de acción que permite 
mantenerse para evitar los 
costes asociados al abandono 
de la organización.

Obligación per-
cibida de perma-
nencia

Normative (Meyer y Allen, 1991, 1984; Meyer et al., 1993) Sin información en torno al 
comportamiento generado. 
Poco desarrollado.

Fuente: Elaboración propia.

El vínculo en el sentido de obligación sería asociado al Compromiso Normativo, aunque 
creemos que debido a la carencia de investigaciones sobre esta dimensión es todavía bastante difuso 
su contenido por lo cual se hace una propuesta desde el punto de vista de la teoría de autores como 
Salancik (1977), Reicher (1985), por lo que la coherencia interna entre comportamientos e 
idiosincrasia rige en parte los vínculos que se van a generar, por lo tanto un cierto perfil de los 
individuos determina un grado de compromiso a priori con la organización. También puede venir 
dado ese sentimiento de obligación generado por una gratitud hacia la organización o ciertos 
elementos de esta. Creemos que esta dimensión es importante dentro del marco de las organizaciones 
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no lucrativas ya que muchas de ellas tienen su actividad principal dedicada a la defensa de cierta 
ideología y derechos; y otras a la prestación de servicios hacia usuarios que no ven cubiertas sus 
necesidades en el mercado o por parte del sector público; por ello, algunas organizaciones surgen 
para cubrir esos huecos, así que se genera un sentimiento de obligación/gratitud hacia dichas 
organizaciones.

La última de las dimensiones estaría relacionada con la teoría del Side-bet de Becker en la 
que el vínculo se refuerza por un sentimiento de miedo a la pérdida de unas condiciones adquiridas 
en la organización: ese miedo viene determinado por las inversiones realizadas en la organización y 
la percepción de falta de alternativas. Dimensión similar a la que pudiésemos encontrar en otro tipo 
de organización y que se relaciona con las percepciones que tiene el individuo con respecto a la 
organización y las consecuencias que acarrearía el abandono de la misma, bien sean económicas 
como el cese de un cierto estatus o pérdida del derecho a la prestación de ciertos servicios.

FIGURA 3. Definición propuesta del Compromiso Organizativo adaptado.

Fuente: Elaboración propia.

La segunda parte del modelo vendría determinada por las consecuencias inmediatas del vínculo 
incluidas en la propia definición, la probabilidad de abandono, el nivel de compromiso de un individuo 
viene determinado por la fuerza con la que un individuo se siente vinculado con la organización, a 
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mayor fuerza, mayor es el deseo de permanencia y, por lo tanto, disminuye la intención de abandono. 
Otro de los elementos a tener en cuenta sería la realización de un mayor esfuerzo, aunque no sería 
algo a introducir en la definición creemos que es importante conocer que es aquello que realmente 
actúa como motor motivacional para los individuos, ya que sería la faceta más positiva del 
constructo.
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