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RESUMEN

El compromiso organizacional es un elemento vinculado directamente a
algunos de los principales factores de éxito de las empresas. El objetivo de
esta investigacion fue evaluar el compromiso organizacional en una
distribuidora mayorista, se determina de esta forma las causas que impiden su
incremento, lo cual permita disefar estrategias y un plan de acciéon para lograr
la estabilidad laboral. En la metodologia se emplearon métodos teéricos y los
métodos empiricos, y dentro de estos, las escalas, entrevistas y observacién
directa, todas interrelacionadas, procediéndose a la triangulacion de los
resultados. Con la utilizacidén del paquete estadistico SPSS version 20.0 (2011)
y el criterio de los expertos se demostré que el instrumento disefiado fue fiable
y valido. En los resultados de la investigacion se detectaron los aspectos que
inhibieron al compromiso organizacional en los empleados, las areas
estudiadas y la organizacién, asi como las principales insuficiencias existentes.
PALABRAS CLAVES: COMPROMISO ORGANIZACIONAL; DIMENSIONES.

ABSTRACT

Organizational commitment is an element directly linked to some of the key
success factors of companies. The objective of this research was to evaluate
the organizational commitment in a wholesale distributor. Causes that hinder

their increase were also determined, which allowed to design strategies and an
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action plan to achieve job stability. The theoretical methodology methods and
empirical methods were used, and within these, scales, interviews and direct
observation, all interrelated, proceeding to the triangulation of the results. With
the use of the SPSS version 20.0 (2011) and expert judgment it showed that the
instrument designed was reliable and valid. The results of the research aspects
that hindered the organizational commitment in employees, the areas studied
and organization, as well as major inadequacies were detected.

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL COMMITMENT; DIMENSIONS.

INTRODUCCION

La fuerte competencia y la variabilidad que existe en el entorno econémico,
politico y social, donde se desenvuelven las organizaciones actualmente, ha
provocado que las empresas modernas cada vez mas concuerden en
reconocer la significacion que posee el factor humano en la organizacion,
donde lograr altos niveles de compromiso en los empleados constituye un reto
para alcanzar el éxito.

El compromiso organizacional ha sido un topico investigado ampliamente dado
el interés derivado del hecho de su asociacién a algunos de los principales
factores del éxito de las empresas como puede ser el rendimiento, el
ausentismo, la fluctuacién o rotacién del personal, la moral y calidad de vida
laboral. (Mowday et al., 1982; Reichers, 1985, Griffin y Baterman, 1986;
Mathieu y Zajac, 1990; Meyer y Allen, 1991; Cantisano et al., 2004; Salvador,
2005; entre otros).

Desde el inicio de los estudios de compromiso organizacional por Becker
(1960) y hasta la fecha el compromiso organizacional ha sido definido y medido
de distintas maneras.

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un estado psicolégico
que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decisibn para continuar en la
organizacion o dejarla. Chiavenato, (1992) opina que es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también la
comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacién por todos
sus participantes. Meyer, Becker y Van Dick (2006). Recientemente, en un

esfuerzo por refinar el concepto, se refieren a él como una fuerza que liga al
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individuo con un objetivo (social o no social) del que se deriva como
consecuencia un curso de accion relevante para ese objetivo. Estos autores,
por tanto, aluden a dos elementos clave en el concepto, la fuerza y el obijetivo,
que dan lugar a una accion posterior. Meseguer Albert (2011) EI compromiso
organizacional es la voluntad de realizar un esfuerzo discrecional para ir mas
alla del ambito estrictamente de la responsabilidad.

Aunque el compromiso organizacional ha sido definido de diversas maneras,
algunos investigadores sostienen que las definiciones formuladas carecen de
precision (O'Reilly y Chatman, 1986; Gracia, Pinazo y Carrero 2001; Cooper-
Hakin y Viswesvaran 2005).

A los efectos de esta investigacion se acoge el criterio expresado en las
conclusiones del estudio de compromiso organizacional de Meyer vy
Herscovitch, 2001:301. “Se observa que para todos los autores el compromiso
supone una vinculacion que implica o bien un comportamiento o una actitud, es
necesario que dicho vinculo conlleve un comportamiento en un particular
sentido de actuacibn o una actitud positiva hacia una organizacion que
predisponga al individuo a comportarse de tal manera que beneficie a la
entidad”.

Meyer y Allen, (1991) han construido un modelo multidimensional de
compromiso organizacional, en él se divide el compromiso organizacional en
compromiso afectivo (CA), de continuidad (CC) y normativo (CN), este modelo
tridimensional el que mas investigaciones ha generado, el que mayor soporte
ha recibido (véase: Allen y Meller, 1996; Dunham et al., 1994; Hackett et al.,
1994; Meyer y Allen, 1997) y el mas ampliamente aceptado en nuestros dias
(Bergman, 2006; Herrbach, 2006).

El meta-analisis realizado por Meyer et al. (2002) identifica entre las principales
consecuencias del compromiso la fluctuaciéon o rotacion de personal, la
intencion de abandono, el ausentismo y el rendimiento en el puesto.

La fluctuacién de personal refleja el peso especifico de las salidas en el
promedio de trabajadores. Existen diversos criterios para evaluar el mismo,
Pablo Garcia (1985) plantea que el mismo debe oscilar entre el 5y el 7 %y
otros como Chiavenato (1992) no establece algun limite.

En la distribuidora mayorista, donde se desarrolla este estudio, a pesar de

contar con sistemas de estimulacién al trabajo en divisas y moneda nacional,
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buenas condiciones para el desarrollo del trabajo y otros beneficios tales como
alimentacion, aseo, transporte y vestuario; mantiene un elevado indice de
fluctuacién de personal (2011 un 12.6 %, 2012 un 12.2%, 2013 un 14.7% y
2014 un 17.3%). Castellanos, R. (2006:98) plantea que la salida de un
trabajador afectaria a la organizacion en un grupo de costos relacionados con:
Costo de los conocimientos perdidos y la imposibilidad de usarlos, costo de
redistribucion de funciones debido a la plaza vacante, costo de reclutamiento y
seleccién, costo de Integracién, costo de formacion, costo de baja
productividad inicial.

Dado lo anteriormente expuesto con la situacion problematica se define el
problema cientifico siguiente:

¢, Cuales son las causas del estado del compromiso organizacional en la
distribuidora mayorista?

El objetivo general de la investigacion es: Evaluar el compromiso
organizacional en la distribuidora mayorista, se determina de esta forma las
causas que impiden su incremento, de forma tal que permita disefar
estrategias y un plan de accion para lograr la estabilidad laboral.

Para darle cumplimiento al objetivo general planteado se definen los objetivos
especificos siguientes:

- Determinar el compromiso organizacional a partir de la seleccién y validacion
del intrumento requerido.

- Evaluar el estado actual del compromiso organizacional en lo individual,
grupal y organizacional y las causas que impiden su incremento en la

distribuidora mayorista.

MATERIALES Y METODOS

Validez y confiabilidad del instrumento a utilizar

La validez del instrumento se comprobd a través de una ronda con los
expertos, donde se les facilit6 una propuesta con la lista de preguntas
contenidas en el cuestionario de Meyer y Allen (1991), para buscar el consenso
acerca de su aplicacion en la distribuidora mayorista. Las propuestas de los
expertos fueron analizadas con el método Delphi, se escogieron todas las

preguntas, ya que en todos los casos la puntuacion obtenida es superior a 60.
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Por medio de una prueba piloto se comprobd la consistencia interna y fiabilidad
de las escalas. Con la utilizacidén del programa SPSS version 20.0 se obtuvo el
coeficiente Alpha de Cronbach que resulté ser superior a 0,70, el que se
considera aceptable para los propositos del estudio.

La validez del andlisis factorial se comprob6 a través del indice KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) alcanzandose un valor 0,147, y la prueba de esfericidad de
Bartlett con una Chi-cuadrado de 342,481 para un a de 0,000.

Analisis de la poblacién y determinacién de la muestra

Se seleccionaron trabajadores de las é&reas del Almacén y Seguridad y
proteccion por ser las que presentan problemas con la fluctuacién laboral. Por
ser considerada una poblacion pequefia se pretendidé considerar la muestra el
100 % de la poblacién (96 trabajadores), procesandose 92 cuestionarios que
representan el 95.8 %.

Aplicacion de los instrumentos para la evaluacion del compromiso
organizacional.

Los instrumentos que se usaron con el objetivo de evaluar el compromiso
organizacional de los trabajadores fueron una escala, reuniones de valoracion y
entrevistas.

La escala del compromiso organizacional es una adaptacion del método
propuesto por Meyer y Allen (1991), en el que se miden 18 variables de
compromiso organizacional agrupadas en 3 dimensiones (afectivo, continuidad
y normativo), complementado con 4 variables sociodemograficas. Las
proposiciones estuvieron disefladas para el procesamiento numérico, por eso
se responden en cinco categorias: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4),
A veces de acuerdo (3), En desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1), de
forma tal que después de procesadas las escalas posibilite al investigador o
empresario tener una lectura por factor (dimensiones esenciales) e indicadores.
Existen seis items (1, 10, 14, 15, 16 y 18) cuyo enunciado esta redactado de
forma negativa, por lo que es necesario invertir su escala a la hora de calcular
la media de las puntuaciones.

Los rangos para la evaluacion del compromiso organizacional son:

- Bajo desde 1 hasta 2.3 (relacion poco intensa entre el trabajador y su
organizacion, donde no hay identificacion, obligacion, ni se perciben costos

asociados a dejar la empresa).
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- Medio desde 2.4 hasta 3.6 (relacion intensa entre el trabajador y su
organizacion, con una moderada identificacion y obligacién, donde el
trabajador percibe algln costo asociado a dejar la empresa).

- Alto desde 3.7 hasta 5 (relacion fuertemente intensa entre el trabajador y su
organizacion, con un alto grado de identificacion y obligacion, donde el
trabajador percibe un alto costo asociado a dejar la empresa).

Métodos y técnicas empleados en el procesamiento de la informacion

En el procesamiento de la informacién se utilizaron los métodos de expertos,
método de trabajo en grupo (tormenta de ideas y dinAmica de grupo), analisis
de contenido y técnicas estadisticas como: coeficiente de concordancia de
Kendall a través de SPSS 20 y para los andlisis de correlacion se utilizo el
programa Statgraphic 5.1.

RESULTADOS DEL TRABAJO

Determinacion del compromiso individual.

El nivel individual expresa las caracteristicas que diferencian a un individuo de
los otros, en la misma situacion, y se realiza el andlisis de los sujetos segun los
rangos establecidos para el compromiso organizacional. El compromiso
individual se obtuvo a partir del valor medio de las respuestas de los items en
cada individuo. De forma general el compromiso individual ubicados por rangos
se comporta de la siguiente manera: 2.2% en el nivel bajo, 79.3% en el nivel
medio y 18.5% en el nivel alto. Esto evidencia que existen dificultades que
inciden en el nivel de compromiso organizacional.

Con el uso de SPSS (versién 20.0) se comprueba que existen diferencias en
las dimensiones del compromiso organizacional que reflejaron una media en
afectivo de 3.6, en el de continuidad 3.1 y en el normativo 3.2. En la prueba t se
obtiene una t en lo afectivo de 66.783, en lo de continuidad de 61.664 y en lo
normativo de 44.888, significativas para un a de 0,000.

Analisis del compromiso organizacional por areas.

El compromiso organizacional por areas se obtiene de la division sumatoria de
todas las respuestas del total de encuestados de cada area entre la cantidad
de respuestas. EI compromiso organizacional en el area de Almacén es de 3.2
y en Seguridad y proteccién de 3.5, ambos se encuentran en el rango medio,

con un mejor estado en Seguridad y proteccion.
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Andlisis del compromiso a nivel organizacional

El compromiso organizacional en la distribuidora mayorista es de 3.3 (nivel
medio). Este valor evidencia que existen problemas cuyas causas deben
resolverse para lograr mejorar este nivel, partiendo que actualmente el 79.3%,
se encuentra en este rango.

Analisis de los items

Como punto de partida para el analisis de los problemas relacionados con el
nivel de compromiso obtenido (3.3), se tienen en cuenta los items que se
encuentran en el cuartil inferior del total de respuestas.

Se utilizd la entrevista, como método para corroborar los valores obtenidos en
dichos items, en la elaboracién de la entrevista se tuvieron en cuenta aspectos
tales como: nivel de bienestar, alineacion de los intereses de la organizacion,
aplicacion correcta o no de las reglas, politicas y procedimientos de forma
justas, nivel de motivacion, desempefio, comunicacion; todo ello relacionado
con los items a profundizar.

Fueron objeto de la aplicacién de la entrevista (25 miembros): director de
capital humano, jefe de almacén y jefes de brigada, miembros del bur6 sindical
y otros trabajadores considerados importantes por su participacién en el
proceso productivo.

Se utiliza el criterio de los expertos y con la utilizacion del método Delphi y
Kendall, donde se obtiene que entre los principales elementos que afectan el
nivel de compromiso se encuentran:

- No existe una relacion equilibrada entre el salario recibido y la labor que se
realiza.

- No existe correspondencia entre los hechos ocurridos que constituyen
infraccion de la disciplina tecnologica y laboral en general y las medidas
adoptadas, al no hacer una evaluacién profunda de las causas y condiciones
del hecho y la conducta del infractor.

- El reconocimiento y la distribucion de los beneficios por los resultados del
trabajo realizado debe ser individual, no colectivo.

Variables antecedentes (caracteristicas individuales sociodemograficas).

El cuestionario entregado reune informacion sobre las caracteristicas
individuales sociodemograficas. Con el uso del software Statgraphics Plus 5.1,

se realiz6 un analisis de regresion simple, para verificar la relacién entre cada

Ciencias Holguin ISSN 1027-2127 7



Zayas, Baez

una de estas variables sociodemogréficas y el nivel de compromiso
organizacional, donde se obtienen los siguientes resultados:

No existe relacidon estadisticamente significativa entre el sexo, la antigledad y
el nivel escolar respecto a los tres componentes del compromiso
organizacional.

Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es inferior a 0.05, existe relacion
estadisticamente significativa entre el componente de continuidad del
compromiso organizacional y la edad para un nivel de confianza del 95%. No
existe relacion con el componente afectivo y normativo.

Se tiene en cuenta la caracterizacion de las tres dimensiones se puede estimar
que la relacion existente entre la edad y el componente de continuidad del
compromiso, a criterio de los expertos esta relacionada con el hecho de la falta
de oportunidades en el mercado laboral para lograr un vinculo mejor y la
consideracion de dejar la organizacion no es vista conveniente por parte del

trabajador.

CONCLUSIONES

El caracter multidisciplinar, del compromiso organizacional ha contribuido a que
sea definido, medido y estudiado de forma muy variada a lo largo de los afios,
lo cual lo ha enriquecido, no obstante, ha dificultado el poder arribar a
consenso en los investigadores.

La evaluacion del compromiso organizacional en la distribuidora mayorista
muestra que:

En el plano individual el 79.3 % de los resultados se encuentran en el nivel
medio, es de significar en el componente afectivo el 62 % de los trabajadores
se encuentran en un valor alto, independientemente de esto se evidencian en
los resultados de los demas componentes insuficiencias en algunos de los
elementos que caracterizan al compromiso organizacional.

En el plano grupal existen diferencias significativas entre los Almacenes y el
area Proteccion fisica a favor de esta dltima.

- EI compromiso organizacional en la distribuidora mayorista es de 3.3, que
significa que este colectivo estd comprometido en un nivel medio, se expone
gue el 79.3% de los trabajadores se encuentra en este rango, lo que implica

una relacion intensa entre el trabajador y la organizacion, con una moderada
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identificacion y obligacion, donde el trabajador percibe algin costo asociado a
dejar la empresa.

3. Se evidencian problemas que impiden mejorar los niveles del compromiso
organizacional, relacionados con:

- No existe una relacion equilibrada entre el salario recibido y la labor que se
realiza.

- No existe correspondencia entre los hechos ocurridos que constituyen
infraccion de la disciplina tecnolégica y laboral en general y las medidas
adoptadas, al no hacer una evaluacion profunda de las causas y condiciones
del hecho y la conducta del infractor.

- El reconocimiento y la distribucion de los beneficios por los resultados del
trabajo realizado debe ser individual, no colectivo.

La relacion existente entre la edad respecto al compromiso de continuidad esta
relacionada con el hecho de la falta de oportunidades en el mercado laboral,
por lo que los trabajadores consideran que no es conveniente abandonar la

organizacion.
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