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compromiso de continuacién — continuance commitment

Compromiso de Continuidad

Primary Disciplinary Field(s): Psicologia Organizacional, Comportamiento Organizacional,
Gestion de Recursos Humanos

1. Definicion Central del Concepto

El compromiso de continuidad, conocido en inglés como continuance commitment, constituye
uno de los pilares del influyente modelo tridimensional del compromiso organizacional propuesto
por John Meyer y Natalie Allen a finales de la década de 1980. Este tipo de compromiso se define
esencialmente como la percepcion de los costos asociados con el abandono de la organizacién. A
diferencia de otras formas de compromiso que se basan en vinculos emocionales o deberes
morales, el compromiso de continuidad es de naturaleza puramente instrumental y calculativa. Un
empleado que experimenta un alto compromiso de continuidad permanece en su puesto de
trabajo no porque desee hacerlo o porque sienta una obligacién moral, sino porque siente que
necesita hacerlo. Esta necesidad se fundamenta en la evaluacion racional de las pérdidas
econdmicas, sociales o personales que conllevaria la terminacion de la relacion laboral, haciendo
gue la decisidon de marcharse resulte excesivamente costosa o inviable.

Esta dimensién del compromiso se distingue por su enfoque en la inversién acumulada y la
ausencia de alternativas viables. La permanencia del individuo esta intrinsecamente ligada a un
analisis de costo-beneficio donde el costo percibido de la partida (por ejemplo, la pérdida de
antigiiedad, beneficios acumulados, o la dificultad de encontrar un empleo comparable) supera el
beneficio potencial de la transicién. EI compromiso de continuidad, por lo tanto, no es un indicador
de satisfaccion o motivacion intrinseca, sino mas bien un reflejo de la dependencia del individuo
hacia la organizacion. Es crucial entender que, si bien este compromiso garantiza la retencion del
personal, no necesariamente se traduce en un alto rendimiento o en comportamientos de
ciudadania organizacional, ya que la fuerza impulsora es la inercia calculada y no el apego
positivo.

La literatura académica subraya que el compromiso de continuidad actia como un mecanismo de
estabilidad organizacional, aunque bajo premisas potencialmente menos saludables que el
compromiso afectivo. Si bien ayuda a reducir las tasas de rotacion voluntaria, esta estabilidad
puede ser fragil y estar acompafiada de niveles mas bajos de bienestar psicoldégico y mayor
cinismo laboral. El concepto se vincula estrechamente con la falacia del costo hundido, donde las

inversiones pasadas, irrecuperables por definicién, justifican irracionalmente la continuacién de
una accion o relacién, incluso cuando los resultados esperados son negativos o neutros. En el
contexto laboral, el costo hundido se manifiesta en la antigiiledad, la especializacion de
habilidades especificas de la empresa y los planes de pensiones no transferibles.
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2. Origenes y Desarrollo Histérico

Aunque el modelo tridimensional de Meyer y Allen cristalizé el concepto, las bases tedricas del
compromiso de continuidad se encuentran en trabajos anteriores que exploraban la naturaleza
instrumental del vinculo laboral. Especificamente, el trabajo seminal de Howard Becker en 1960
sobre la teoria de la consistencia y las "apuestas colaterales" (side bets) proporcioné el marco
inicial. Becker argument6 que los individuos se comprometen con un curso de accién no solo por
conviccién, sino también debido a las inversiones que han realizado en ese curso. Estas
inversiones, o apuestas colaterales, son activos valiosos que se perderian si la persona cambiara
de direccion. Estas apuestas pueden ser materiales (como la acumulacion de beneficios) o
inmateriales (como la reputacion profesional o la red social interna).

Posteriormente, en la década de 1970, el Modelo de Compromiso Organizacional se formalizg, y

el componente instrumental fue identificado claramente. Sin embargo, fue el trabajo de Meyer y
Allen (1991) el que integro formalmente el compromiso de continuidad junto con el compromiso
afectivo y el normativo en un Unico marco tedrico coherente. Este modelo de tres componentes
permitid a los investigadores diferenciar las motivaciones subyacentes a la permanencia laboral,
proporcionando una herramienta mas matizada para predecir el comportamiento del empleado
gue los modelos unidimensionales anteriores.

El desarrollo histérico del concepto ha llevado a una sofisticacién en su medicion. Inicialmente, las
escalas tendian a centrarse Unicamente en la percepcion de la falta de alternativas laborales. Sin
embargo, investigaciones posteriores reconocieron que el compromiso de continuidad es
impulsado tanto por los "sacrificios" (lo que se pierde al irse) como por la "falta de alternativas"” (la
dificultad de encontrar otro empleo). Esta distincion es importante, ya que un empleado puede
percibir altos costos de salida incluso teniendo alternativas, si los beneficios acumulados son
demasiado grandes para abandonarlos; o, alternativamente, puede carecer de alternativas sin
haber acumulado grandes sacrificios, simplemente por condiciones del mercado laboral.

3. Componentes Centrales del Compromiso de Continuidad

El compromiso de continuidad se desglosa en dos componentes fundamentales que impulsan la
decision de permanecer en la organizacién. El primer componente es la percepcion de los
sacrificios o costos hundidos. Estos sacrificios representan los recursos que el empleado ha
invertido en la organizacion y que son especificos de ella, lo que significa que su valor se perderia
o reduciria drasticamente si el empleado cambiara de empleador. Ejemplos de estos sacrificios
incluyen la antigliedad laboral que otorga ciertos privilegios, la inversion de tiempo en el desarrollo
de habilidades altamente especializadas para la empresa, o la acumulacidon de un fondo de
pensiones que requiere una larga permanencia para su plena adquisiciéon. Cuanto mayores sean
estos sacrificios percibidos, mayor sera la presion instrumental para mantener el vinculo laboral.
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El segundo componente critico es la percepcién de la escasez o la falta de alternativas
laborales viables. Este factor esta directamente relacionado con la evaluacion del mercado de
trabajo externo. Si un empleado percibe que sus habilidades no son facilmente transferibles o que
el mercado laboral para su perfil es restrictivo, su compromiso de continuidad se refuerza. La falta
de alternativas reduce el poder de negociacion del empleado y lo encierra en la organizacién
actual, independientemente de su satisfaccion. En este sentido, las condiciones macroeconémicas
(como las recesiones) o las caracteristicas demograficas (como la edad avanzada o la baja
cualificacion) pueden actuar como catalizadores del compromiso de continuidad, no por elecciéon
positiva, sino por necesidad econémica.

Es importante notar que estos dos componentes pueden operar de manera independiente o
conjunta. Un empleado joven y altamente cualificado puede tener muchas alternativas (bajo el
segundo componente), pero puede estar sujeto a un alto compromiso de continuidad debido a un
bono de retencién o un plan de participacion accionarial que esta a punto de madurar (alto en el
primer componente). Por el contrario, un empleado con habilidades obsoletas puede no tener
sacrificios acumulados significativos, pero se ve obligado a permanecer debido a la absoluta falta
de oportunidades externas. La combinacién de ambos factores resulta en el nivel mas alto y
coercitivo de compromiso de continuidad.

4. Determinantes Clave y Factores de Refuerzo

Varios factores organizacionales y personales determinan la intensidad del compromiso de
continuidad. Uno de los determinantes mas obvios es la antigliedad y la inversién de tiempo. A
medida que un empleado pasa mas tiempo en una organizacion, acumula méas beneficios
especificos de la empresa y desarrolla redes sociales internas que son dificiles de replicar
externamente. Este capital social y financiero se convierte en una barrera de salida. La inversion
en formacion especializada proporcionada por la empresa, que solo es util dentro de esa
estructura, también actlia como un potente ancla instrumental, obligando al empleado a capitalizar
esa inversion permaneciendo en la fuente de la misma.

Otro factor crucial es el disefio de los sistemas de compensacion y beneficios. Los planes de
pensiones con largos periodos de consolidacion (vesting periods), los esquemas de participacién
en beneficios que se pagan a largo plazo, o las opciones de acciones sujetas a la permanencia,
estan diseflados especificamente para aumentar el compromiso de continuidad. Estos
mecanismos atan el bienestar financiero futuro del empleado a la longevidad de su relacién con la
empresa. Ademas, la transferibilidad de habilidades juega un papel significativo; si las
habilidades del empleado son altamente especificas y poco demandadas en otras industrias, el
compromiso de continuidad sera elevado.

Finalmente, los factores personales, como la edad, la situacion familiar y las responsabilidades
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financieras, también influyen en la percepcion de los costos de salida. Un empleado con hipotecas
elevadas o dependientes familiares puede percibir el riesgo asociado a la busqueda de un nuevo
empleo como inaceptablemente alto. En este sentido, la aversion al riesgo se convierte en un
mediador clave: aguellos menos propensos a asumir riesgos laborales seran mas susceptibles a
desarrollar un alto compromiso de continuidad como estrategia de seguridad y estabilidad, incluso
si el entorno de trabajo actual es insatisfactorio.

5. Consecuencias Organizacionales y Comportamentales

El compromiso de continuidad tiene un impacto predecible, aunque a menudo ambivalente, en el
comportamiento organizacional. La consecuencia mas evidente y positiva desde la perspectiva de
la gestion es la reduccidn de la rotacién voluntaria. Los empleados con alto compromiso de
continuidad rara vez abandonan la organizacion, lo que se traduce en costos de reclutamiento y
capacitacion mas bajos y mayor estabilidad en la fuerza laboral. Esta estabilidad es
particularmente valorada en puestos que requieren un conocimiento institucional profundo o una
larga curva de aprendizaje.

Sin embargo, las consecuencias negativas pueden superar el beneficio de la retencion. Dado que
la motivacion subyacente es la necesidad y no el deseo, el compromiso de continuidad se asocia
frecuentemente con niveles mas bajos de desempefio discrecional y de comportamientos de
ciudadania organizacional (CCO). Los empleados comprometidos por necesidad tienden a cumplir
con las tareas minimas requeridas, pero no exhiben el entusiasmo, la iniciativa o la proactividad
que caracterizan a los empleados con alto compromiso afectivo. Esto puede llevar a una cultura
de "presentismo" donde los empleados estan fisicamente presentes pero psicolégicamente
ausentes.

Ademas, el alto compromiso de continuidad puede correlacionarse con una mayor resistencia al
cambio y una menor adaptacién a nuevas estrategias organizacionales. Dado que la permanencia
esté ligada a la inversion en el statu quo, cualquier cambio percibido que amenace el valor de
esas inversiones (por ejemplo, una reestructuracion que invalide habilidades especificas) sera
recibido con escepticismo o rechazo. En casos extremos, el compromiso de continuidad puede
contribuir al agotamiento profesional (burnout) y al estrés, ya que el empleado se siente atrapado
en una situacion laboral insatisfactoria sin una via de escape viable.

6. Distincion de Otros Tipos de Compromiso

Para comprender plenamente el compromiso de continuidad, es esencial diferenciarlo de las otras
dos dimensiones del modelo tridimensional de Meyer y Allen: el compromiso afectivo y el
compromiso normativo. EIl compromiso afectivo (affective commitment) se refiere al vinculo
emocional del empleado con la organizacién. Se basa en el deseo de permanecer debido a la
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identificacion con los valores de la empresa, la satisfaccion laboral y las relaciones positivas con
colegas. Es el tipo de compromiso mas deseable, ya que se asocia fuertemente con un alto
rendimiento, la innovacion y el bienestar.

El compromiso normativo (normative commitment) se basa en un sentido de obligacion o deber
moral. El empleado siente que debe permanecer en la organizacion, a menudo debido a la
creencia de que la empresa ha invertido en él (por ejemplo, a través de la formacion) y que seria
incorrecto o desleal abandonarla. Mientras que el compromiso normativo es impulsado por la ética
del deber, el compromiso de continuidad es impulsado por la légica del calculo econémico. Ambos
son "compromisos por obligacién”, pero sus fuentes motivacionales son distintas: la moralidad
versus la instrumentalidad.

La diferencia clave radica en la base de la vinculacién: el compromiso afectivo es un "quiero", el
compromiso normativo es un "debo" moral, y el compromiso de continuidad es un "necesito"
econdmico. Un empleado puede experimentar las tres formas de compromiso simultaneamente,
aunque las investigaciones sugieren que el compromiso de continuidad, cuando es el factor
dominante, es el menos beneficioso para la satisfaccion y el desempefio. Una gestion efectiva
busca maximizar el compromiso afectivo, mientras que un alto compromiso de continuidad,
aunque retiene al personal, puede indicar problemas subyacentes en la cultura o la satisfaccion
laboral.

7. Medicion y Escalas de Evaluacion

La medicion del compromiso de continuidad se realiza principalmente a través de cuestionarios de
autoinforme estandarizados, siendo la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen la herramienta méas reconocida y utilizada. Esta escala incluye items disefiados para
capturar la percepcion de los costos de salida y la falta de alternativas. Los items estan
redactados para reflejar la naturaleza instrumental del compromiso, a menudo utilizando escalas
Likert donde el encuestado indica su grado de acuerdo o desacuerdo.

Ejemplos de items utilizados para medir el compromiso de continuidad incluyen afirmaciones
como: "Seria muy costoso para mi dejar mi organizacién en este momento", "Siento que tengo
muy pocas opciones si decido dejar esta organizacion”, o "Demasiado de mi vida ya estaria
alterado si dejara mi trabajo". La consistencia interna y la validez de estas escalas han sido
ampliamente probadas en diversos contextos culturales y organizacionales, permitiendo a los
investigadores y a los profesionales de recursos humanos obtener puntuaciones fiables de este
constructo.

La interpretacion de las puntuaciones es fundamental. Una puntuacion alta en la escala de
continuidad, especialmente si esta acompafada de una puntuacion baja en la escala afectiva, es a
menudo una sefial de alarma para los gestores. Indica que la organizacion esta reteniendo a
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empleados que estan insatisfechos o desvinculados emocionalmente, lo que puede llevar a
problemas de moral, baja productividad y un clima organizacional negativo. Por lo tanto, las
mediciones de compromiso no solo sirven para predecir la rotacion, sino también para
diagnosticar la calidad del vinculo empleado-organizacion.

8. Criticas y Limitaciones del Concepto

A pesar de su utilidad, el concepto de compromiso de continuidad ha sido objeto de varias criticas
académicas. Una limitacién clave es su naturaleza pasiva y potencialmente disfuncional. Los
criticos argumentan que, si bien el constructo predice la retencion, no logra explicar el
comportamiento proactivo o el desempefio superior. Mantener a un empleado por la fuerza de la
inercia econdmica no beneficia intrinsecamente a la organizacion si ese empleado estéa
desmotivado o activamente descontento. Por lo tanto, algunos académicos sugieren que el
compromiso de continuidad deberia verse mas como una "atadura" que como un verdadero
COMpromiso.

Otra critica se centra en la superposicién conceptual con la Teoria del Intercambio Social. El

compromiso de continuidad se basa en un analisis de costo-beneficio, lo que algunos argumentan
gue es simplemente una aplicacion especifica de los principios generales del intercambio social al
contexto laboral. Ademas, la distincién entre los dos subcomponentes (sacrificios vs. alternativas)
no siempre es clara en la practica, y algunos estudios han cuestionado si es necesario tratarlos
como entidades separadas.

Finalmente, existe una critica metodolégica sobre la causalidad. Es dificil determinar si el alto
compromiso de continuidad es una causa de la permanencia o simplemente una racionalizacién
post hoc de la decision de no marcharse. Los empleados que permanecen por otras razones (por
ejemplo, el miedo al cambio) pueden justificar su decision internamente exagerando los costos de
salida o0 minimizando las alternativas externas. A pesar de estas limitaciones, el compromiso de
continuidad sigue siendo un constructo vital para comprender la dinAmica completa de la relacion
laboral y la retencién de personal.
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