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RESUMEN 
En esta investigación se presenta un modelo conceptual del compromiso organizacional que se 
ajusta al contexto cubano. Con el propósito de contribuir a su mejora y su incidencia en la 
intención de abandono laboral a partir del manejo de variables socio-psicológicas. En su 
construcción se emplearon métodos teóricos y empíricos; dentro de estos: escalas, análisis de 
correlación, entrevistas y observación directa; todos interrelacionadas, procediéndose a la 
triangulación de los resultados. Se ajustó, aplicó y validó la versión del instrumento que contiene 
las tres dimensiones (afectiva, continua y normativa) del compromiso organizacional, planteado 
por Meyer, Allen y Smith en 1993. El modelo conceptual se sustenta en la demostración de las 
variables que incluye los pilares de este constructo, así como los enfoques: prospectivo, 
estratégico y sistémico, donde se explican los componentes y las relaciones entre sus partes. 
 
Palabras Clave: compromiso organizacional, dimensiones, pilares, modelo conceptual. 
 
ABSTRACT 
This research presents a conceptual model of organizational commitment adapted to the Cuban 
context. This model contributing to improvement conceptual model and incidence in the turnover 
intention with socio-psychological variables. In its creation empirical and theoretical methods 
were used, among them scales, correlation analysis, interviews and direct observation are found, 
all of them interrelated, facilitating the triangulation results. The version of the instrument that 
contains the three dimensions (affective, continuous and normative) of the organizational 
commitment, proposed by Meyer, Allen and Smith in 1993, was validated and applied. The 
conceptual model is based on the demonstration of the variables included in the pillars of this 
construct, as well as the approaches: prospective, strategic and systemic, where the components 
and relationships between their parts are explained. 
 
Keywords: organizational commitment, dimensions, pillars, conceptual model. 
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I. INTRODUCCIÓN 
El desarrollo en el ámbito de la Gestión Humana (GH), las nuevas tecnologías y el progreso de la 
ciencia, hace inevitable recurrir a personas altamente comprometidas que contribuyan al logro de 
las metas organizacionales a través de la solución de problemas cada vez más complejos. 
Actualmente cualquier desarrollo organizativo depende en gran medida de la creatividad y el 
compromiso de sus recursos humanos [1]. La encuesta mundial, que comprendió 109 países, del 
Boston Consulting Group (BCG) y la World Federation of People Management Association 
(WFPMA),( 2010), destacó los  cuatro tópicos críticos de recursos humanos. Los cuales son: 
gestionar el talento, mejorar el desarrollo del liderazgo, realzar el compromiso de los empleados 
y planificar estratégicamente los recursos humanos (BGC y WFPMA, 2010), Citado por [2]. 
El compromiso organizacional, sigue siendo uno de los tópicos desafiantes e investigados, 
actualmente, en los campos de la administración, comportamiento organizativo y recursos 
humanos[3; 4]. Es un tópico ampliamente investigado fruto a su relación con los principales 
factores del éxito de las organizaciones como son el rendimiento, el ausentismo, la fluctuación de 
personal y la intención abandono [5;6;7].  
Desde el inicio de los estudios de compromiso organizacional por Becker [8] y hasta la fecha el 
compromiso organizacional ha sido definido y medido de distintas maneras y coinciden en que es 
considerado el lazo o vínculo entre la organización y el trabajador [9]. Meyer y Allen [6], 
definieron el compromiso como un estado psicológico que caracteriza la relación entre una 
persona y una organización, donde las expectativas de ambas partes son muy propias. Estos 
autores han construido un modelo multidimensional de compromiso organizacional aplicado y 
descrito por múltiples autores [9; 10; 11;12]. El modelo planteado considera tres dimensiones 
del compromiso organizacional: el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el 
compromiso de continuo [6; 13;14]. Es este modelo tridimensional el que más investigaciones ha 
generado, el que mayor soporte ha recibido y el más ampliamente aceptado en nuestros días [3; 
15; 16,14].  
Por Compromiso Afectivo (CA), se entiende la unión emocional que los empleados sienten hacia 
la organización, caracterizada por su identificación e implicación con la organización así como 
también por el deseo de permanecer en ella. Cabe plantear que esta dimensión es la que mayor 
atención recibe por los investigadores [9; 16; 17]. El Compromiso Continuo (CC), es el que se 
fundamenta en la inversión que el individuo realiza en la organización a lo largo de su estancia en 
ella y que le proporciona ciertos beneficios; esta base del compromiso se sustenta entonces en 
los costos asociados a dejar la organización [6; 9; 18]. El Compromiso Normativo (CN), al inicio 
estaba basado en la internalización depresiones normativas para actuar de forma acorde a los 
intereses organizativos, tomando como base el trabajo de Wiener. Pero con el paso de los años, 
se centra en el sentimiento de obligación de permanencia en la organización sin hacer referencia 
a presiones sociales sobre lealtad [13; 19, 20]. 
En resumen, las tres dimensiones del modelo de Meyer y Allen representan tres maneras 
diferentes de estar unido a una organización [13; 16]. Se puede afirmar que las personas 
permanecen comprometidas con la organización, porque desean (afectivo),porque lo 
necesitan(continuo) o porque sienten que deben hacerlo (normativo). 
El compromiso organizacional es un constructo multidimensional altamente complicado, sobre el 
que influyen un conjunto de variables que pueden ser directamente observadas o medidas sobre 
los individuos de una muestra [21; 22]. 
Los empleados comprometidos son un recurso básico y vital para lograr el éxito de la 
organización, en consecuencia tienen más probabilidades de perdurar en la organización que 
aquellos que no lo están [23]. Varios meta-análisis y artículos de carácter teórico, destacan en 
ellas que el compromiso organizacional tiene un efecto claro en la intención de abandono [6; 9]. 
En la actualidad el Estado Cubano se pronuncia por la implementación de un nuevo modelo 
económico y social. A partir de la revisión de los lineamientos aprobados en el VI Congreso del 
Partido Comunista de Cuba, relacionados con la necesidad de lograr empresas eficientes y 
competitivas [24]. Para su logro requiere de trabajadores comprometidos con los objetivos 
organizacionales que permita lograr con éxito la competitividad y sostenibilidad de la empresa. 
Por ello se considera importante y oportuno, plantear un modelo conceptual que 
metodológicamente se ajuste al contexto cubano y permita estudiar este constructo con un 
enfoque prospectivo, estratégico y sistémico que exponga su evaluación y mejora, siendo esto el 
tema a tratar en este artículo. 
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Tabla 1. Aplicación del instrumento en otras culturas 

Autores País Resultados 
Bohnenberger [32] Brasil Se demuestra la asociación positiva entre el marketing 

interno y el compromiso organizacional en sus tres 
dimensiones 

Omar y Florencia 
Urteaga [33] 

Argentina Los índices de consistencia interna según alfa de Cronbach 
fueron de 0.82 para el compromiso afectivo, 0.76 para el 
compromiso continuo y de 0.73 para el compromiso 
normativo 

Bahrami, Barati [12] Irán Se muestra una relación positiva significativa entre el clima 
organizacional y el compromiso afectivo (r=0.208, 
p=0.049) y entre la producción y el compromiso continuo y 
normativo (r=0.308, p=0.003)  

Salahudin, 
Baharuddin [25] 

Malasia El estudio encontró que la ética islámica del trabajo afecta 
el compromiso organizacional en sus tres dimensiones 
(afectivo, continuo y normativo). 

Amponsah-Tawiah y 
Mensah [11] 

Ghana Las conclusiones de este estudio revelaron el impacto 
significativo de la seguridad y salud en el trabajo con los 
componentes afectivo, continuo y normativo del 
compromiso organizacional. 

Cheasakul y Varma 
[21] 

Tailandia Se comprueba la existencia de relaciones entre la pasión 
para enseñar, el poder del maestro, y las dimensiones del 
compromiso organizacional. 

Hanaysha [7] Malasia Las conclusiones indicaron que la atribución de poder al 
empleado, el trabajo en equipo y el entrenamiento de los 
empleados tiene un efecto positivo significativo en el 
compromiso organizacional. 

Araque Jaimes, 
Sánchez Estepa [31] 

Colombia Existencia de una correlación positiva moderada 
significativa entre el marketing interno y el compromiso 
organizacional en sus tres dimensiones. El compromiso 
afectivo es el que mejor responde a las cuestiones del 
marketing interno. 

 
Se le propuso a los expertos evaluar las afirmaciones en el nivel léxico, sobre la gramática y 
semántica de las palabras de los ítems, de manera que existiera una mejor comprensión de 
lectura y que no existieran palabras dudosas, con la lógica que se muestra en la figura 2. Esto 
permitió conformar y ajustar el instrumento al contexto cubano. Las modificaciones fueron 
aprobadas en cada caso por más del 80 % de los expertos. 
 

 
Fig. 2. Lógica seguida en la contextualización del instrumento 

Operaciones 
01: extracción de los ítems traducidos de la versión original. 
02: ajustes gramaticales de los ítems según corresponda. 
03: comparación por expertos de los ítems ajustados con los traducidos. 
04: conformación del instrumento. 
Alternativas 
01: se añaden al instrumento si procede, de lo contrario se mantiene la escogida de la 
traducción. 
El instrumento concebido se aplicó a 603 trabajadores en instituciones dedicadas a la producción 
de bebidas y alimentos, de cigarros y comercializadoras de medicamentos. Para comprobar su 
fiabilidad y validez, se obtuvo un coeficiente Alpha de Cronbach integral de 0.839, el que se 
considera muy bueno para los propósitos de la investigación. La validez del análisis factorial se 
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comprobó a través del índice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) alcanzándose un valor 0.905 lo que 
indica una correcta adecuación de los datos a un modelo de análisis factorial. La prueba de 
esfericidad de Bartlett con una Chi-cuadrado de 10 815.178 para un α de 0.000, muestra que el 
ajuste de las variables mediante el análisis factorial es idóneo. 
Los datos muestran una matriz definida positiva, condición necesaria para proceder con la 
metodología de análisis de componentes principales que señalan que el instrumento utilizado, 
mide realmente las variables seleccionadas y resulta válido para explicar el comportamiento de 
las variables estudiadas.  
Se procedió con la extracción de los distintos factores a través de la agrupación de las 18 
variables originales en nuevas variables que se denominaron en términos de dimensiones 
subyacentes comunes o factores. Esto permite sintetizar la información contenida en un número 
de variables originales, en un conjunto más pequeño de factores, con una menor pérdida de 
información. Los resultados obtenidos, de la salida del paquete, mostraron la agrupación de las 
variables en tres componentes o dimensiones, lográndose explicar el 75.18% de la varianza total, 
lo cual se consideró positivo para los fines de la investigación. Las tres dimensiones coinciden con 
el análisis realizado de la literatura consultada, al considerar los autores que las variables a incluir 
en estos estudios se agrupan en tres dimensiones: afectivo, continuo y normativo. Con estos 
resultados se contribuye a reforzar las teorías y estudios que consideran al CO como una variable 
multidimensional según la teoría de Meyer y Allen [16]. 
El primer eje explica el 42.172 %; el segundo el 68.658% y el tercero el 75.118% de la varianza 
total. En la figura 3 se observa la estructuración de los tres grupos.  
 

 
Fig. 3. Rotación espacial de los componentes 

 
Con el objetivo de comprobar si las dimensiones y variables seleccionadas describen con un 
carácter fiable del CO, se procedió al cálculo del coeficiente Alpha de Cronbach para cada 
dimensión. El comportamiento por dimensiones es: afectivo (0.834), continuo (0.958) y 
normativo (0.922), considerándose válidos para los fines de la investigación. Se eliminaron los 
ítems de forma sucesiva para comprobar si existe mejora de la fiabilidad; pero no se observó un 
incremento significativo; por lo cual, el instrumento utilizado con las variables resultantes del 
análisis factorial, permite explicar el comportamiento del compromiso organizacional. 
A partir de estos resultados se consideró en esta investigación la existencia de tres dimensiones 
interrelacionadas, denominadas: compromiso afectivo, compromiso continuo y 
compromiso normativo. 
 
III. RESULTADOS 
En el diseño del modelo conceptual que se presenta en la figura 4 destaca el enfoque estratégico 
en la organización y sistémico en la gestión humana. Emana del estudio de la literatura 
consultada al valorar los elementos que abordan los modelos estudiados. 



MODELO CONCEPTUAL DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS CUBANAS 
 

 

Ingeniería Industrial/ISSN 1815-5936/Vol.XXXVIII/No.3/septiembre-diciembre/2017 19

 
Fig. 4. Modelo conceptual del compromiso organizacional 

 
Este modelo concibe sus elementos fundamentales del entorno externo e interno en los que se 
desenvuelve la organización. En el externo se incluyen las condiciones socioculturales, 
económicas, políticas y las normativas legales que afectan el quehacer de la organización. En el 
interno presenta las estrategias organizacionales, características de las personas, los recursos 
materiales y las tecnologías de la información y las comunicaciones que se consideran influyen en 
la mejora del compromiso organizacional. 
En el modelo conceptual se consideran tres etapas: antecedentes, evaluación del compromiso 
organizacional y consecuente. En la etapa antecedente se consideran las variables tratadas en 
la literatura consultada y agrupadas en el carácter individual, grupal y organizacional. En lo 
individual se consideran las variables sociodemográficas (edad, sexo, nivel escolar y 
antigüedad), en lo grupal el liderazgo y comunicación, y en lo organizacional las condiciones 
técnico-organizativas, el clima organizacional y la estructura organizativa 
En evaluación del compromiso organizacional se consideran como variables correlacionadas: la 
satisfacción y motivación laboral. Son elementos determinantes del compromiso organizacional: 
la estimulación moral y material, la participación y comunicación, y la formación y desarrollo; 
considerados en esta investigación pilares del compromiso organizacional. En la etapa 
consecuente se considera la intención de abandono como la variable con mayor implicación en 
los estudios del compromiso organizacional. 
En la construcción del modelo se partió de la consideración de la influencia del entorno (externo e 
interno), Meyer y Allen [16]. Para caracterizar el entorno externo se tuvo en cuenta aspectos 
asociados a las amenazas y oportunidades imperantes en la situación económica, las condiciones 
socioculturales, económicas, políticas y las normativas legales existentes [10]. Desde el punto de 
vista del entorno interno a la organización, se reconocen las fortalezas y debilidades, a partir de 
considerar en primer orden las personas en el ambiente laboral, la estrategia organizacional, 
recursos materiales y tecnología de la informática y las comunicaciones, que inciden en la mejora 
del CO. 
En la construcción del modelo se consideran los resultados de la rama de investigación del 
compromiso organizacional que determina la generación de variables que lo caracterizan, y hacia 
las variables antecedentes, las consecuentes y las que se correlacionan con este constructo. Las 
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antecedentes: son aquellas que determinan que los miembros de una organización estén más o 
menos comprometidos con la misma [6; 16; 17; 34;35]. 
En el modelo presenta la relación de las variables antecedentes agrupadas de acuerdo a su 
incidencia en el CO en lo individual, grupal y organizacional.  individual se refiere a: sexo, edad, nivel 
escolar y antigüedad en la organización[10].En lo  grupal aspectos de: liderazgo y 
comunicación[36]. Lo organizacional agrupa condiciones técnico organizativas, clima 
organizacional y estructura organizativa) [37].Las variables consecuentes del Compromiso 
Organizacional son los resultados esperados de individuos comprometidos reflejados en actitudes, 
comportamientos o acciones que tienen una relación directa o indirecta en la actuación 
organizacional[6; 16; 17; 34]. 
En el modelo se considera como variable consecuente la intención de abandono, por ser la 
resultado del compromiso organizacional con gran impacto en el contexto cubano. Esta variable 
ha recibido un mayor tratamiento en la literatura, presenta la relación más fuerte con las tres 
bases del compromiso organizativo. Varios meta-análisis y artículos de carácter teórico han 
tratado de sistematizar estas investigaciones, destacándose en ellas que el compromiso 
organizacional tiene un efecto claro en la intención de abandono (e.g., [6; 9]).  
Algunos trabajos de investigación plantean que el compromiso organizacional guarda una 
estrecha relación con la motivación y la satisfacción laboral. Sobre la motivación se señala la 
existencia de intensos paralelismos entre las formas del compromiso organizacional (afectivo, 
continuo y normativo) y los procesos motivacionales [38; 39]. En la actualidad existe un gran 
número de investigaciones que relacionan al compromiso organizacional con la satisfacción 
laboral [40; 41]. 
En la construcción del modelo se presentan la satisfacción laboral y la motivación como variables 
que se correlacionan con el Compromiso Organizacional, ya que guardan una relación más directa 
con este, aunque no existe un consenso en cuanto a la relación de causalidad existente [9; 17]. 
En estudios desarrollados se plantea que existen factores determinantes para lograr la mejora del 
Compromiso Organizacional que constituyen elementos imprescindibles para motivar a los 
empleados a comprometerse[3; 16; 42;43]. A los efectos de esta investigación serán definidos 
como pilares del compromiso organizacional.  
Para la selección de los pilares del compromiso organizacional se presentó un cuestionario 
con los factores para que seleccionen aquellos que consideren imprescindibles. Se seleccionaron 
los escogidos por más del 80%. Se constató la existencia de concordancia superior a 0.5entre las 
opiniones emitidas: a continuación se explican los tres pilares seleccionados: 
Estimulación moral y material: es un subsistema esencial del sistema de gestión integrada de 
capital humano. La estimulación moral o espiritual como lo refleja tiene estrecha relación con 
los objetivos estratégicos de la organización y es reconocida su influencia significativa en el logro 
de altos niveles de productividad, calidad y competitividad[42].  
Participación y comunicación: en estudios realizados se evidencia que existe relación entre la 
comunicación, la participación y el compromiso organizacional y que para lograr un alto nivel de 
compromiso organizacional en sus empleados se deben fomentar estrategias efectivas de 
comunicación interna [10,43, 44]. A su vez, la participación tiene un efecto positivo en el 
involucramiento con el trabajo y el compromiso organizacional [16]. 
Formación y desarrollo: a formación y desarrollo mantienen relación con el compromiso 
organizacional de los empleados [3].Estudios empíricos desarrollados por los autores, evidencian 
que se requiere de las habilidades en el conocimiento y el manejo emocional que permitan la 
generación del compromiso con la organización; lo cual se puede alcanzar mediante una 
formación y desarrollo del recurso humano. 
Los autores consideran que no puede haber compromiso organizacional, sin estimulación moral y 
material, formación y desarrollo y participación y comunicación. Consideran que estos constituyen 
los pilares para la mejora del Compromiso Organizacional. El modelo se aborda con un enfoque 
estratégico, que marca las líneas de actuación de la organización desde la concepción de la 
mejora a partir de la consecución de estrategias a largo plazo, para dar solución a los problemas 
detectados en el diagnóstico. Un enfoque sistémico, donde todos los elementos del sistema 
influyen en el desempeño de la organización y a la vez son influidos entre sí por factores 
externos. Un enfoque centrado en la persona, dando atención priorizada a los miembros de la 
organización, de los cuales dependen en gran medida los resultados satisfactorios de la gestión. 
La implementación de las acciones debe generar un impacto en los trabajadores, los procesos de 
recursos humanos y en la organización, a partir de garantizar el cumplimiento de lo planificado en 
la estrategia y su progresiva mejora. Se considera que por la complejidad de los estudios del 
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compromiso organizacional no es posible abarcar en esta investigación todo el universo de 
variables que componen este constructo. Por ello, se consideran las variables socio-psicológicas 
que caracterizan el comportamiento humano y predominan por su influencia; pero no son las 
únicas influyentes en el logro de un determinado nivel de Compromiso Organizacional. 
 
IV. DISCUSIÓN 
Para la selección y ajuste del instrumento utilizado se tuvo en cuenta el criterio de expertos en la 
materia (psicólogos laborales y especialistas de recursos humanos), a través de la realización de: 
talleres territoriales de gestión de capital humano en la provincia de Holguín. Donde se 
presentaron los principales resultados de la aplicación del instrumento contextualizado de la 
investigación en varias organizaciones de la región oriental del país. Esto permitió desarrollar 
ajustes gramaticales al instrumento en la traducción inicial, al 67% de los ítems para su mejor 
comprensión en el contexto cubano. 
Los modelos tradicionales para el estudio del compromiso organizacional se centran en la 
medición y la evaluación del compromiso organizacional, no en el desarrollo de herramientas que 
contribuyan a su proceso de mejora. 
El modelo conceptual presentado, para la mejora del compromiso organizacional, es resultado 
de la consulta de los modelos identificados en la literatura. Donde se considera 
fundamentalmente las dimensiones y variables planteadas por Mathieu y Zajac y Meyer y Allen, 
en complemento la contextualización de su instrumento a las condiciones del entorno cubano [6; 
13; 16,17]. Destaca en la propuesta, que se toma la intención de abandono como una variable 
consecuente del Compromiso Organizacional [27; 29]. Se consideran de forma independiente los 
factores determinantes del(pilares del compromiso) y su relación con este, así como la inclusión 
de un sistema de mejora que permite su evaluación y control en diferentes niveles y momentos. 
 
V. CONCLUSIONES 
1. El compromiso organizacional constituye un constructo multidimensional integrado por 

variables agrupadas en tres dimensiones (compromiso afectivo, compromiso continuo y 
compromiso normativo). El análisis estadístico desarrollado garantiza que en el contexto 
cubano alcanzan un elevado nivel de explicación estadística, a partir de la comprobación de los 
criterios de validez y fiabilidad, resultante de la aplicación del instrumento seleccionado para la 
medición del Compromiso Organizacional.  

2. El análisis de los estudios del Compromiso Organizacional, permitió la propuesta de un modelo 
conceptual que concibe su gestión, a partir de tres etapas: antecedentes, evaluación del 
compromiso organizacional y Consecuente. Donde se desarrolla la evaluación de las 
variables antecedentes y correlacionadas, considerando como elemento fundamental los 
pilares del compromiso. Se considera la relación entre ellas y como tratarlas para su mejora, 
que permita como influir en la reducción de la intención de abandono. 

3. El modelo conceptual se sustenta en los enfoques prospectivo, estratégico y sistémico, donde 
se explican los componentes y las relaciones entre sus partes. 

4. Un elemento que limita la mejora del compromiso organizacional en las empresas cubanas, 
radica en la ausencia de una cultura organizacional que lo considere un elemento vital a tener 
en cuenta en la Gestión Humana para alcanzar sus metas, ser sostenibles y competitivas.  
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