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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacién es medir el compromiso laboral vy
organizacional, mediante la interpretacién estratégica y sistémica, que articula la
dimensiéon subjetiva (percepcién compartida) y objetiva (indice calculado a partir de
descriptores multinivel), para la contribucidn a la gestidon estratégica de este intangible
en la empresa. Se emplean la observacién participante, el analisis de documentos
oficiales, la asociacion libre de palabras y el cuestionario, en un estudio de caso Unico

con muestra probabilistica por estratos de 41 trabajadores. El andlisis estadistico
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utiliza funciones de Microsoft Excel, softwares estadisticos especializados y el software
libre Ucinet 6.0. Los resultados incluyen: la actualizacidn del modelo cubano de
compromiso, el diagndstico de la percepcidon compartida, la identificacién de
veintisiete descriptores multinivel, la determinacién del subindice de compromiso
actitudinal e instrumental, asi como del indice global e indice de prioridad por
descriptores, para orientar la gestién en la empresa estatal investigada.

Palabras clave: compromiso laboral y organizacional; percepcién compartida;

descriptores multinivel; indice.

ABSTRACT

The objective of this research is to measure work and organizational commitment,
through strategic and systemic interpretation, which articulates the subjective
dimension (shared perception) and objective (index calculated from multilevel
descriptors), for the contribution to the strategic management of this intangible in the
company. Participant observation, analysis of official documents, free word association
and the questionnaire are used in a single case study with a probabilistic sample by
strata of 41 workers. The statistical analysis uses Microsoft Excel functions, an
specialized statistical software and the free software Ucinet 6.0. The results include:
the update of the Cuban commitment model, the diagnosis of shared perception, the
identification of twenty-seven multilevel descriptors, the determination of the sub-
index of attitudinal and instrumental commitment, as well as the global index and
priority index by descriptors, to guide management in the state enterprise
investigated.

Keywords: work and organizational commitment; shared perception; multilevel

descriptors; index.
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Introduccion

El compromiso laboral y organizacional (CLO) es un indicador clave de rendimiento
dentro de la gestidén estratégica del talento humano, incluido en el denominado
balance social de la empresa [1, 2, 3]. Por su significacidon, se une a la competencia,
la congruencia y los costes eficaces, en el conocido modelo de las 4 “Ces” de la gestidn
del talento. Para la teoria del comportamiento, figura entre las actitudes laborales mas
influyentes y ampliamente estudiadas del resultado organizacional [4].

Sin embargo, su teoria aun se encuentra en desarrollo. La complejidad contenida en
este constructo, justifica el devenir tedrico contradictorio entre posturas
cognitivas/instrumentales y actitudinales/afectivas. Actualmente, se apuesta por un
enfoque multidimensional, que integra componentes -cognitivos, afectivos vy
comportamentales de las perspectivas unidimensionales y otros de caracter intra e
interorganizacionales-, en la explicacidon de la capacidad (competencia) del colectivo
laboral para establecer vinculos significativos y contribuir a metas comunes [5].

Las teorias de este enfoque, en ocasiones muestran similitud evidente y en otros casos
se tornan mas diferenciadas en la explicacion. Incluye posiciones bidimensionales,
tridimensionales y de dimensiones multiples, entre estas uUltimas, algunas alineadas a
los componentes tradicionalmente utilizados en estudios del CLO y otras que aportan
nuevas interpretaciones.

En las primeras resaltan las propuestas de orientacion a valores por el apoyo a metas
y de permanencia por intencidén de continuidad, también el mas reciente modelo
predisposicional. En las segundas, los modelos tripartitos que describen formas
afectivas, de continuidad y moral, unido al mas conocido modelo tridimensional que
incluyen el compromiso afectivo, calculativo y normativo. Dentro de las
multidimensionales, apegadas a los componentes tradicionalmente utilizados aparece
el modelo integrador, que incluye como cuarta dimensidn la denominada
identificacion/implicacion. Tampoco faltan teorias que desdoblan o describen al

interior de uno de los componentes especificos, algunas particularidades de otros de
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los conocidos, tal es el caso de las propuestas socioldgicas que lo asocian a tipos
calculativo, moral y alienativo, sin dejar de mencionar la teoria de requerimientos
comportamentales, la teoria del vinculo psicolégico o engagement y la teoria
actitudinal [5, 6, 7].

Un grupo de teorias multidimensionales explica el CLO desde otra posicidon, aunque en

ocasiones es Vvisible el homologismo con los tres componentes (nhormativo,
continuidad, afectivo). Aqui pueden incluirse la teoria de las expectativas, la teoria de
los roles, el modelo cooperativo, la teoria trifactorial y la teoria de la intencion [7].
Mas distante de estas, sin afiliacion evidente a los componentes antes descritos,
aparece la reciente teoria de las demandas y recursos laborales-DRL. Esta perspectiva
de disefio del trabajo se posiciona en la ultima década, incorporando lineas
interpretativas que abarcan cada vez mas integralmente el fenédmeno. Destacan aqui:
el enfoque DRL persona versus situacion, la perspectiva DRL de comportamiento
laboral proactivo, con modalidades de a) redisefio individual del trabajo o job crafting,
centrado en el cambio de la situacién del desempefio, b) la gestién proactiva de la
vitalidad, centrada en el cambio personal del sujeto y c) el disefio ludico o playful work
design, centrado en la incorporacién del juego y el disfrute sin comprometer la
estructura misma del trabajo. También, 3) el modelo de recursos trabajo versus
hogar, centrado en las transferencias que se suscitan entre DRL de estos ambitos y
4) la teoria DRL multinivel, que diferencia los compromisos individual, grupal vy
organizacional [8].

De este amplio movimiento tedrico emergen varios modelos explicativos, aunque solo
el modelo tridimensional [9], consigue marcar un punto de inflexion en los estudios
del CLO a nivel global. Posterior a ello, la investigacion muestra evidencias que
demeritan la existencia del CLO tipo normativo [5, 6, 10], posiciondndolo mas como
predisposiciéon (actitud) al desarrollo de solo dos tipos existentes, el instrumental (de

continuidad) y el actitudinal (afectivo). Este Ultimo, como expresion mas desarrollada
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de sus formas, debido a su correlacién positiva frente a desempefios laborales
superiores.

La literatura describe seis bases de influencia o perspectivas del CLO pobremente
abordadas de forma integral en la investigacion actual [10]. Tres de estas tributan a
las formas instrumentales o de continuidad y otras tres a sus formas actitudinales o
afectivas.

Atendiendo a estas precisiones metodoldgicas que justifican la existencia de dos y no
tres tipos de CLO, a partir de seis bases de influencia, la presente investigacion
propone una actualizacion al modelo de compromiso organizacional propuesto para la

empresa cubana [11], como se refleja en la figura 1 a continuacion.
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Fig 1 - Modelo actualizado de CLO para la empresa cubana.

En el modelo, el entorno organizacional se encuentra mediado por condicionamientos

econodmicos, socioculturales, politicos y normativos legales, a los que habria de sumar

Ingenieria Industrial/ISSN 1815-5936/Vol. XLVI/2025/1-27 5



INDICE DE COMPROMISO LABORAL Y ORGANIZACIONAL. PERCEPCION COMPARTIDA Y
DESCRIPTORES MULTINIVEL

los ambientales, no declarados explicitamente en el disefo original. Al interior de la
organizacién, el comportamiento tendria mediaciones de las estrategias, las
caracteristicas personoldgicas, los recursos y tecnologias disponibles. Como variables
antecedentes figuran las relacionadas con |la perspectiva multinivel del
comportamiento organizacional y como variables consecuentes las intenciones de
permanencia/abandono. Al interior del modelo, el ciclo de la gestion de Deming
(planear, hacer, verificar, actuar), contextualiza la gestién del CLO mediada por las
practicas y politicas de la gestion del talento y las variables de motivaciéon y
satisfaccién por el trabajo, para delimitar los tipos o manifestaciones resultantes de
CLO, en este caso los descritos en el modelo tridimensional [9]. De acuerdo a las
mediaciones, resultarian los tipos de CLO (normativo, de continuidad y afectivo), con
las respectivas consecuencias de “distanciamiento o ciudadania” en el comportamiento
del empleado [4], las cuales consiguen recursividad sobre las variables antecedentes.
De manera que, los procesos a nivel individual, grupal y organizacional, se van
moldeando de acuerdo a las intenciones de salida/permanencia, siendo mas complejo
retener el talento en la medida que se establecen como protagdnicas las intenciones
de abandono.

El andlisis critico de este modelo, permite inferir la consideracién de los enfoques
estratégico, sistémico, complejo, multinivel, de proceso e innovacién. Este ultimo, por
atender como pilares del CLO variables que constituyen principios en el actual sistema
de gestion basado en ciencia e innovacion-SGCI [12]. Aunque no lo declare
explicitamente, también se deduce su reconocimiento a la teoria de las DRL, lo que
coloca al modelo en una posicién favorable para asumirlo como referente en la
empresa cubana contemporanea.

Para la actualizacion propuesta, se asume la plataforma original descrita en [11],
incorporando la mediacion ambiental entre los condicionamientos del exterior vy

sustituyendo a lo interno, el tridngulo con los tres tipos de CLO, por un hexagono que
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contemple las seis perspectivas asociadas a sus dos manifestaciones, como mostro la
figura 1.

De esta forma, las bases de influencia o perspectivas de “transaccién, inversion y
sacrificio” [10], delimitarian una predisposicién de tipo instrumental, que terminaria
por estimular el predominio de las formas de igual nombre. Mientras, las perspectivas
de “valores, obligacion moral y afectiva” [10], favorecen la predisposicion normativa
gue deviene en el protagonismo de formas actitudinales. Estas Ultimas como expresidn
mas elaboradas o desarrolladas del CLO en la empresa. La comprension dialéctica del
fendomeno, conduce a la idea de convivencia simultanea de los tipos de CLO, siendo
ambos favorables a la intencion de permanencia, aunque su expresion ante
situaciones concretas siempre muestre diverso grado de intensidad para delimitar un
CLO dominante, con influencia diferenciada en el comportamiento del trabajador [9,
13, 14, 15].

Desde esta postura, la investigacion del CLO asume varios retos tedrico-metodoldgicos
y practicos, que caracterizan una particular problematica de la gestion empresarial.
Uno de ellos es la necesidad de ampliar los estudios longitudinales por la existencia
de un factor de variabilidad intrapersonal, poco estudiado pero inobjetablemente
presente, aun cuando se evidencie mayor estabilidad temporal del CLO respecto a
intangibles empresariales como la motivacién laboral, por citar solo uno de los mas
seguidos [10, 16]. Otro es el reconocimiento a la dimension subjetiva de este
fendmeno, que implica adentrarse en las significaciones compartidas de percepciones
y representaciones, construidas y actualizadas permanentemente en los colectivos de
acuerdo a las condiciones mediadoras del desempeno, lo que sugiere un gran desafio
para la gestion en el propdsito de establecer el protagonismo de las formas
actitudinales y afectivas, como garantia de mayor permanencia y aporte a las metas
estratégicas. Mayor aun, es el desafio de su medicidon encarado por la presente
investigacion.

En Cuba, es una necesidad ampliar la sistematizacién empirica del CLO en contextos

empresariales, particularmente desde perspectivas complejas que articulen el analisis
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estratégico, sistémico y multinivel, posicionando a la ciencia social comprometida con
la transformacién de los ambitos de gestion. En este sentido y tras la requerida
sistematizacion teodrica, la presente investigacién asume el CLO como una produccion
subjetiva compleja, multidimensional y multinivel, configurada en forma de actitud y
capacidad (individual y colectiva), debido a una dinamica particular entre DRL, que
describe la implicacion psicoldgica con la realidad laboral y organizacional, integrando
estados emocionales y comportamientos que develan una lucha o contradiccién
permanente entre las polaridades: 1) instrumental/calculativa, -que incluye las
perspectivas a) transaccional, b) de inversion y c¢) de sacrificio-, y 2)
actitudinal/valorativa -que incluye las perspectivas d) de valores, e)
normativa/obligacion y f) afectiva/emocional, siendo esta ultima la de mayor poder
predictivo en sentido positivo del apego psicoldgico, vinculo de lealtad y sentido de
pertenencia deseado por la organizacién [6, 8, 10, 17, 18, 19, 20, 21].

El objetivo de la presente investigacién es medir el CLO, mediante la interpretacién
estrategica y sistémica, que articula la dimensidon subjetiva (percepcién compartida)
y objetiva (indice calculado a partir de descriptores multinivel), para la contribucion a
la gestidon estratégica de este intangible en la empresa. La intensiéon es dotar a
gestores y académicos de una alternativa de retroalimentacion del estado de
desarrollo de las formas de CLO, que pueda ser utilizada para el desarrollo de futuros

sistemas de informacién de intangibles en la empresa [22].

Métodos

La investigacién clasifica como mixta, de ejecucidon concurrente [23], donde los
métodos de observacion participante, analisis de documentos oficiales y asociacién
libre de palabras, se unen al cuestionario y la determinacion de indices por bases de
calculo, para facilitar las metainferencias del estado de desarrollo de las formas de
CLO en la empresa estudiada. Por medio de la observacion se accede a los principales

comportamientos de distanciamiento y ciudadania del ambito laboral y organizacional,
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asi como a las principales rutinas organizacionales que ofrecen oportunidades para
generar compromiso colectivo. Del andlisis de documentos se consigue una
aproximacion a elementos estructurales y culturales de la organizacion, asi como a la
identificacion del CLO como valor compartido en el disefio estratégico asumido.

La asociacién libre de palabras, responde al interés de identificar la estructura de
significados compartidos que soportan los procesos de percepcion y representacion
del CLO en el colectivo laboral. Se utiliza una modalidad sin restriccién de asociaciones
frente a la frase estimulo que designa el fendmeno en estudio en la empresa
seleccionada. La identificacion de la estructura de significados se realiza mediante el
método que combina el orden medio de evocacion y la frecuencia de aparicién [24].
La representacion grafica es facilitada por la plataforma NetDraw del Ucinet v6.,
software que brinda también el analisis estadistico de la red de significados.

El cuestionario del CLO es utilizado para identificar el estado de aplicacion y el grado
de importancia estratégica atribuido por los participantes a los descriptores clave
multinivel (DCM). Resultado que se logra utilizando una escala Likert donde, el valor
uno (1) se interpreta como “muy bajo”, el valor dos (2) como “bajo”, el valor tres (3)
es “medio” y los valores cuatro (4) y cinco (5) se interpretan como “alto” y "muy alto”
respectivamente. Las medias aritméticas de estas puntuaciones se obtienen mediante
un software estadistico especializado, se representan graficamente mediante las
funciones de Microsoft Excel y constituyen el dato primario del algoritmo seguido para
determinar los indices asociados al CLO.

Se asumen los tradicionales niveles individual (puesto de trabajo), grupal (area de
desempeno) y organizacional (empresa), a los que se incorpora un nivel de
competencia como reflejo de la capacidad (individual y colectiva) para
comprometerse.

La revisién bibliografica aporta el levantamiento inicial de los DCM. El nivel de
competencia del CLO utiliza descriptores unicos como los componentes de la
competencia para comprometerse (saber, saber hacer, saber estar, querer hacer y

poder hacer) [25], y los requisitos asociados a la participacion (acceso, apropiacion,
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aptitud y simetria relacional percibida ante el compromiso) [26, 27, 28]. El resto de
los descriptores, son comunes a los demas niveles analizados (individual, grupal y
organizacional). Para conformar este grupo, se analizan coincidencias y reducen a
partir de tomar en cuenta: 1) las seis bases de influencia o perspectivas, el tipo de
predisposicion dominante y los tipos o manifestaciones del CLO [10]; 2) los
componentes comportamentales y discursivos del CLO; [1, 29, 30]; 3) las practicas
de gestidon del talento humano que operan como pilares del CLO [11, 14]; 4) otras
variables y factores de alto y bajo orden que correlacionan con el CLO [5, 6 ,15]; y 5)
estados y comportamientos del trabajador influidos por los niveles de CLO [17, 18].
La tabla 1 resume la relacion de DCM por items del cuestionario y de estos ultimos

con los tipos de CLO.

Tabla 1 - Descriptores multinivel utilizados en relacién con items del cuestionario y

tipologias de CLO

items Descriptores Items Descriptores
1,2,3,4, | Conocimiento de enfoques y niveles del CLO | 21,39,5 | Voluntad/autodeterminacion para el
5,6,7 7 esfuerzo
8 Habilidades para comprometerse 22,40,5 | Importancia/entusiasmo/orgullo
8
9 Integracion colectiva al comprometerse 23,41,5 | Apropiacidon/autonomia en decisiones
9
10 Motivacion a comprometerse 24,42,6 | Satisfaccién/autorrealizacion
0
11 Condiciones para comprometerse 25,43,6 | Bienestar/felicidad
1
12 Acceso a compromisos 26,44,6 | Continuidad por transacciones
2
13 Apropiacion de compromisos 27,45,6 | Continuidad por inversiones
3
14 Aptitud ante compromisos 28,46,6 | Continuidad por sacrificios
4
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15 Simetria en situaciones de compromiso 29,47,6 | Justicia y apoyo organizacional

5

16,34,52 | Predisposicion normativa 30,48,6 | Formacién/desarrollo y promocion
6

17,35,53 | Conocimiento de valores y metas 31,49,6 | Liderazgo/fidelidad al inmediato superior
7

18,36,54 | Internalizacidén/identificacion con valores y | 32,50,6 | Relaciones interpersonales

metas 8

19,37,55 | Conflictos de valores/metas 33,51,6 | Condiciones del desempefio y retribucion
9

20,38,56 | Afecto/motivacion/involucramiento/lealtad 27 descriptores clave de CLO en 69 items del

cuestionario

Relacion de tipos de CLO con items del cuestionario segiin niveles

26,44,62; 27,45,63; 28,46,64; 16,34,52; 17,35,53; 18,36,54; 19,37,55;
CLO 30,48,66; 31,49,67; 32,50,68; CLO 20,38,56; 21,39,57; 22,40,58; 23,41,59;
instrument | 33,51,69. afectivo | 24,42,60; 25,43,61; 29,47,65.
al

Las medias aritméticas del valor de aplicacién e importancia estratégica calculadas
con el SPSS v.25, constituyen el dato primario para acceder a los indices mediante
algoritmo de pasos y bases de calculo, ajustando la propuesta de Acevedo y GOmez
(2015) [31], como es utilizada en Fernandez y Espinosa (2023) [32], incorporando el
factor de variacién a la base de calculo.

El indice global del CLO (IGCLO) se determind mediante la ecuacion 1 y se interpreto

segun rangos de la tabla 2:

IGCLO = fv [VA * VI / VEmsx?] * 100
(1)
Donde:
fv- Factor de variacién estimado por las mediciones realizadas.
VA-Valor de aplicacién
VI-Valor de importancia
VEmax-Valor maximo de la escala utilizada, en este caso valor cinco (5)
Tabla 2 - Rangos de interpretacion del IGCLO
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Interpretacion cualitativa Interpretacion cuantitativa
“Muy bajo” < 20%
“Bajo” 20% < IGCLO < 40%
“Medio” 40% < IGCLO < 60%
“Alto” 60% < IGCLO < 80%
“Muy Alto” 80% < IGCLO < 100%

Los subindices de compromiso instrumental (ICLOi) y actitudinal (ICLOa), utilizan los

DCM que tipifican a cada uno y resultan de las ecuaciones 2 y 3 respectivamente:

ICLOI = fu 3 (1-n) [VA * VI / VEms2] / TN -
2

ICLOa = fv 3 (1-3) [VA * VI / VEmsx2] / TN

(3)

Donde:

TN-Total de niveles analizados

Por ultimo, el indice de prioridad de cada DCM se obtiene al aplicar la ecuacién 4:

IPocy = fy [(VEmax = VA) * VI / (VEmax? - VEmax)] * 100 (4)
Los DCM que requieren mayor atencién para un nuevo periodo estratégico, son
aquellos con menor grado de madurez reflejado por los valores mas bajos de

aplicacion e importancia estratégica atribuidos en el cuestionario. Consecuentemente,

resultan ser los IPpcm con valores mas proximos al valor 1 o al 100%.

Resultados
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El estudio se realiza en una empresa estatal perteneciente a la industria cubana del
plastico, con fuerte tradicion de permanencia de su colectivo, recientemente
promovido por el incremento de sus indices de fluctuaciéon. Es una empresa de
prestigio local y nacional, que ostenta reconocimientos por los resultados de su
sistema de gestién y la calidad de sus producciones, estas ultimas insertadas y
altamente demandadas en proyectos de alto impacto socio-econdmico. De una
poblacién de 71 trabajadores, al realizar la investigacion de campo se implican un total
de 41, escogidos bajo criterio probabilistico distribuidos por estratos y variables

sociodemograficas como se muestra en la tabla 3 a continuacion:

Tabla 3 - Distribucién de la muestra por estratos y variables sociodemograficas.

Caracteristicas/ | Género | Edad Antigiiedad laboral Formacion Total
Estratos M F | <45 | >45 | <5 | 5<x<10 | >10 | NS | TM | 12me | gno
Directivos 2 1 1 2 1 0 3 0 0 0 3
Técnicos 13 | 8 15 | 18 1 2 3 |16 2 0 21
Operarios 16 | O 12 11 2 3 0 14 2 16
Servicio 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1

Total | 32 | 9 12 29 32 4 5 6 16 17 2 41

Donde:

M-Masculino

F-Femenino

NS-Nivel superior vencido
TM-Técnico medio vencido
12m°- Duodécimo grado vencido

9no-Noveno grado vencido

El criterio probabilistico fue del noventa y cinco por ciento (95%) de confiabilidad y se
admitid el diez por ciento (10%) de margen de error. La inclusidn/exclusién aplicada
atendidé la disposicién a participar, la antigiedad de mas de un ano de labor en la

empresa mediante contrato indeterminado y la presencialidad al aplicar instrumentos.
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El 10% de esta muestra participd del pilotaje del cuestionario de CLO, arrojando un
coeficiente general por prueba de Cronbach de 0.996 y coeficientes mayores a 0,975
por niveles.

El procesamiento de los datos de la asociacidn libre de palabras revela noventa (90)
significados en ciento ochenta y cinco (185) evocaciones, con una frecuencia media
de aparicion de 2,05 veces, lo que brinda una media de 4,51 significados por
participante. El andlisis estadistico que combina el orden medio de evocacién (7,57) y
la frecuencia media antes descrita, permite identificar cuatro (4) significados centrales
(de mayor peso en la produccién de sentidos subjetivos sobre CLO), dieciséis (16)
significados en una periferia préxima (que brindan soporte a la centralidad y tienen
mayor posibilidad de incluirse en ella) y sesenta y dos (62) en la periferia mas distante
(con similar funcién a la anterior pero con menos posibilidades de ganar centralidad).
Otros ocho (8) significados se descartan por resultar los menos evocados y repetidos,
gue sugieren menor representatividad estadisitica para la produccion subjetiva del

CLO. El grafo de relaciones y su estadistica se muestra en la figura 2.
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Fig. 2 - Grafo y estadistica de significados compartidos del CLO segun

procesamiento del Ucinet 6.0.

En la figura, se muestra la estructura de significados compartidos de esta produccién
en la empresa. Dentro de la linea roja se delimitan los significados de centralidad,
dentro de la verde la periferia mas cercana y al interior de la azul la periferia mas
distante. Por fuera de esta ultima, los significados descartados. Los significados en
color rojo resultan compartidos entre directivos y trabajadores, mientras los negros
solo fueron utilizados por estos ultimos. Acompafando la estructura, aparece el

analisis estadistico de la red de relaciones que aporta el software Ucinet 6.0.
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Por otro lado, las medias aritméticas del cuestionario se resumen en las figuras 3 y 4

respectivamente:

Nivel Aplicacién Nivel Importancia

3 | 3.32. I 3.29 I I
Competencia CLO hacia la CLO hacia el CLO hacia el
del CLO Empresa Area Puesto

Fig. 3 - Resultados del cuestionario por niveles analizados de CLO

CLO hacia la Empresa CLO hacia el Area = CLO hacia el Puesto
.31 ' 3.19 2.92 3.37 3 133.18
4 - A— 2.9 q .
2 _/ r
0 »
Aplicacion Importancia | Aplicacién Importancia |
CLO Instrumental | CLO Afectivo |

Fig. 4 - Resultados del cuestionario por y tipos/manifestaciones de CLO.
Todos los DCM obtienen puntuaciones iguales o superiores al valor tres (3) e inferiores
al valor cuatro (4), que los enmarca en un nivel medio de madurez. Con discreta
diferencia -no representativa estadisticamente-, el nivel de competencia de CLO
alcanza las puntuaciones mas bajas dentro del conjunto, resultado coherente al disefo
asumido ya que sus descriptores reflejan un estado superior de desarrollo como
capacidad individual y colectiva para establecer vinculos significativos con la
organizacion. También, es coherente la tendencia a mayor puntuacién en la
importancia estratégica respecto al grado de aplicacién en todos los DCM, lo que
sugiere un reconocimiento colectivo al peso de este intangible para las metas a largo

plazo, aunque resulte llamativo que no logre puntuaciones altas (iguales o superiores
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al valor 4), en una cultura organizacional especifica en la cual su disefo estratégico lo
asume como valor compartido.

Aplicando la base de calculo para los subindices, se obtiene un CLOi=48% vy un
CLOa=38,64%, que devela el protagonismo del primero sobre el segundo en la
composicion del IGCLO. Ambos consiguen puntuaciones medias, el primero con
tendencia a la alta y el segundo con tendencia a la baja. Al no existir registro anterior
no es posible calcular la variacién del CLO para establecer tendencias, aunque las
verbalizaciones obtenidas por los participantes en las que describen con nostalgia
periodos anteriores de mayor compromiso colectivo, sugieren una tendencia regresiva
gue compromete alin mas la tendencia a la baja que describen las formas actitudinales
como expresiones mas desarrolladas del CLO. Siguiendo esta interpretacién el IGCLO
es igual a 44,18%, que enmarca la empresa en un valor medio con tendencia a la baja
en sus niveles de compromiso.

Las puntuaciones medias de aplicacion e importancia estratégica en los DCM,
automaticamente enmarcan a todos por debajo del 50% en el indice de prioridad
(IPocm). No obstante, los mas proximos al 50%, constituyen los de menor madurez
respecto al resto, que deben ser priorizados para un nuevo periodo estratégico. Con
esta tendencia aparecen en el nivel de competencia del CLO, la motivacién ante el
compromiso (IPbcm=42,9%) y las condiciones para comprometerse (IPbcm=37,9%).
También, con mayor expresion de prioridad en el nivel individual (puesto de trabajo),
la satisfaccién/autorrealizacion y el bienestar/felicidad (ambos con IPpcv=35,8%).
Por ultimo, el andlisis de los indices de CLO por variables sociodemograficas se ilustra

en la figura 5:

64.0 65.6
80 1 403 950 438 412 429 405 931 406 487
0 900 | 2
0| 3 EREE 2
0 (%2} [%2) [3+ o — Te] Lo = 38} [35
518|282 2|8 _|>./88 £ | 8|3 IGCLO
S =) ° |28 -8 22| U8 as| & £ B
Q = 18 eS| 8T |&E®°| =2 =
= 5 23 s g =2 | P £
i = |4 =
Género Categoria Antigiiedad Formacion
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Fig. 5 - Resultados del cuestionario de CLO por variables de género, categoria,

antigiiedad y formacion.

Respecto al género, los indices se enmarcan en el rango promedio (40% < IGCLO <
60%), aunque los hombres se ubiquen en el limite inferior y las mujeres en el extremo
mas proximo al limite superior. Las variables siguientes, reflejan alto indice (IGCLO
>60% ) en personal de mayor categoria y menos antigliedad, con diferencia estadistica
significativa del resto de los respectivos estratos, cuyos indices se enmarcan en el
limite inferior del rango promedio, develando la tendencia regresiva ya explicada. Por
ultimo, en la variable formacion los estratos analizados enmarcan sus indices en el
rango promedio sin diferencias estadisticas significativas, aunque con discreta
separaciéon del nivel de formacién intermedia que se enmarca muy proximo al limite

inferior de este rango.

Discusion
La semantica de los significados asociados a la produccién subjetiva se confirma con
el analisis del contenido discursivo de los participantes. Los miembros de esta empresa
asocian el CLO al deber u obligacion moral de responder a determinadas lineas de
actuacion deseadas en funcion del cumplimiento de metas y objetivos, porque en
correspondencia con esa lealtad a la organizacion recibiran los beneficios que esperan
de ella. El analisis estadistico a la estructura muestra que los significados de semantica
mas préxima al CLO afectivo y de continuidad (deseo y necesidad respectivamente),
fueron descartados por el bajo peso especifico, mientras el significado “deber” -con
semantica asociada a la predisposicién normativa-, gané centralidad. Estos resultados
coinciden con la investigacién sobre el discurso competitivo y de lealtad -opuesto al
sentido comunitario del CLO-, que tiende a reproducir sus formas instrumentales

desde las respectivas bases de influencia (transaccion, sacrificio e inversiéon) [30].

Ingenieria Industrial/ISSN 1815-5936/Vol. XLVI/2025/1-27 18



Y. FERNANDEZ CAPOTE, V. ESPINOSA RODRIGUEZ

Otro elemento, es la cantidad de significados compartidos entre directivos y
trabajadores, visible en la centralidad y la periferia mas proxima. Esto sugiere un
alineamiento favorable, que expresa una potencialidad para desarrollar formas
afectivas. Resultado posiblemente inducido -como sugiere la investigacién [33]-, por
un mayor reconocimiento del CLO frente a otros intangibles en las administraciones
cubanas, en este caso reforzado por su declaracién como valor compartido en el disefo
estratégico asumido. También, la condicién de mediana empresa puede influir en la
proximidad interactiva de los actores [4].

El analisis de la estructura devela la presencia de semantica vinculada a los CLO tipo
instrumental y afectivo, aunque con predominio del primero, teniendo mayor peso la
perspectiva transaccional y en el segundo, la perspectiva normativa. En ambos casos,
bases de influencia del CLO distantes de las deseadas formas de regulacién y
autodeterminacion afectivas, como expresién de armonia y mayor internalizacion
frente a intereses organizacionales. Estos resultados coinciden con lo obtenido en la
determinacion de los indices correspondientes al aplicar sus bases de calculo.

La estadistica general mostré una baja densidad de 8.922% (interrelacion entre
significados), y un bajo indice de centralidad de 13,425% (influencia de la centralidad
sobre las periferias), lo que presupone una débil estructura de significados para
garantizar una amplia y diversa produccién de sentidos subjetivos en torno al CLO.
Este resultado es coherente con el nivel medio de desarrollo de los DCM obtenidos en
el cuestionario, que enmarcan de forma similar al IGCLO cuando se aplican las bases
de calculo. La pobre atencion intencionada por la gestion del talento humano vy la
ausencia de programas especificos que lo favorezcan, pueden ser causas y condiciones
que expliquen el estado de la produccion subjetiva del fendmeno, que termina por
expresarse en los indices calculados, enmarcando a la empresa con un IGCLO
promedio, con predominio de formas instrumentales, que a su vez se tornan mas
valorados a nivel individual (puesto de trabajo) y de area del desempefo respecto al

nivel organizacional, siendo el nivel de competencia del CLO el menos desarrollado.
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Todo ello, como reflejo de culturas organizacionales que no lo comprenden
adecuadamente como “elemento vital” [11] e “indicador de gestién” [2, 3].

Respecto a los indices de prioridad calculados, la empresa debe priorizar programas
de motivaciéon y mejora de las condiciones del desempefio [34, 35], asi como
estrategias de enriquecimiento de los puestos en funcidon de la satisfaccion y el
bienestar laboral en el nuevo ciclo estratégico, para elevar los niveles de CLO y
potenciar sus formas actitudinales y afectivas.

Los resultados por variables coinciden con la investigacién contemporanea del CLO
[15]:

1) las féminas tienden a mayor compromiso que los hombres, aunque sin mostrar
diferencias significativas

2) el CLO es mayor cuanto mayor jerarquia se ostenta en la estructura organizativa
3) cuanto menos tiempo de permanencia se tiene, porque a partir de los tres anos es
que inician los juicios de peso sobre las oportunidades de realizacidn que ofrece la
empresa

4) cuanto menos formacion se alcanza, esta ultima, por la tendencia a sobrevaloracion
que hace el personal mas calificado de sus oportunidades de empleo en el mercado
laboral.

Estudios futuros en esta linea, pueden profundizar en el analisis estadistico del factor
de variacion intrapersonal del CLO, en la medida que superen las limitaciones de la
presente investigacion, incorporando una perspectiva longitudinal y mas de una
medicion en multiples y diversos ambitos empresariales del pais. También, el
desarrollo de analisis psicométricos del cuestionario de CLO, profundizando y

optimizando los DCM asociados.

Conclusiones

1. El CLO es una produccion subjetiva compleja, multidimensional y multinivel,

configurada en forma de actitud y capacidad (individual y colectiva), como resultado
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de una pugna permanente entre seis bases o0 perspectivas de influencia, que
delimitan dos formas diferenciadas de compromiso, el instrumental y el actitudinal.
Este Ultimo, es aspiracion suprema de la empresa cubana en el contexto actual,
debido al poder predictivo en sentido positivo del apego psicoldgico, lealtad y
sentido de pertenencia hacia el trabajo y la organizacion.

2. La gestion inteligente del CLO en la empresa cubana enfrenta el desafio de su
medicién. La actualizacién del modelo de CLO y la determinacion del indice
articulando lo estratégico, sistémico y multinivel desde un enfoque de complejidad
a partir de 27 descriptores clave, unido al analisis de la subjetividad que lo produce,
constituyen pasos significativos en el orden tedrico-metodoldgico y practico, para la
incorporacién a corto plazo de este intangible en el tablero de control del cuadro de
mando integral en los actuales sistemas y procedimientos de gestién con base en
ciencia e innovacion.

3. Los resultados de aplicacién ofrecieron retroalimentacién a la empresa estudiada
sobre el pobre estado de desarrollo de este intangible desde la subjetividad que lo
produce y los DCM que lo caracterizan. También, informacién relevante sobre los
DCM a priorizar en el nuevo ejercicio estratégico para estimular las formas de CLO
actitudinal o afectivo.

4. El proceder descrito para la medicion del CLO, ofrece oportunidades de
generalizacién hacia otros intangibles empresariales con las correspondientes
adaptaciones segun particularidades y formas de manifestacion diferenciadas,
facilitando el desarrollo futuro de sistemas de informacién de intangibles

empresariales que orienten la toma de decisiones.
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