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Resumo: O compromiso organizativo é un constructo de enorme interese para as empresas, dada a
relacion existente entre este e os distintos indicadores do funcionamento organizativo, como a pro-
dutividade, o nivel de absentismo e rotacion, o estrés laboral ou a satisfaccion do cliente. Esta impor-
tancia volvese maior, se iso é posible, nunha situacion de crise como a actual, onde eses indicadores
son claves para o éxito das organizacions en xeral e para as hoteleiras en particular, que se caracte-
rizan por un contacto intenso cos clientes. Baixo este prisma, este artigo pretende desenvolver o co-
flecemento sobre o compromiso organizativo dos empregados do sector hoteleiro (concretamente na
provincia e na cidade de Cordoba) e a sua relacion con determinadas variables persoais destes. Neste
sentido, apréciase claramente unha relacion lineal e progresiva con respecto d idade dos traballado-
res e inversa co seu nivel educativo. Desta forma, preténdese que a través do mellor cofiecemento
deste constructo, os directivos hoteleiros entendan a importancia do seu desenvolvemento e que o
pofian como obxectivo das diferentes dreas de influencia no capital humano.
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Influence of Personal Variables on Organizational Commitment of Employees
in the Hospitality Industry

Abstract: The organizational commitment is a construct of great interest to companies, given the re-
lationship between this and other organizational performance indicators, such as productivity, the
level of absenteeism and turnover, job stress and customer satisfaction. This importance is still
higher, in a crisis situation where the current indicators are essential to the success of organizations
in general and hotel sin particular, characterized by intensive contact with customers. This article
aims to develop knowledge on the organizational commitment of employees in the hotel industry
(specifically in the city of Coérdoba province) and its relationship with certain personal variables of
these. In this sense, there is a linear and clearly progressive relationship with the age of workers and
an inverse relationship with the level of education of them. Thus it is intended that through better
knowledge of this construct the hotel managers understand the importance of its development and
make it a goal in the different areas of influence of human capital.

Keywords: Organizational commitment / Hospitality / Cérdoba.

1. INTRODUCION

Na visién do mundo actual as empresas configiranse como moito mais que
medios para prover bens e servizos a sociedade (Alas, 2007), xa que en todas elas
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interactiian persoas, e non importa o seu niumero, pois cada unha delas cumpre un
rol, desde “simples” empregados ata xefes ou directivos. Todas esas persoas tefien
determinados comportamentos segundo as circunstancias e os roles que desem-
peiien (Alles, 2007).

Estes individuos conforman o valor madis importante para as compaiiias,
ao terse superado a visidn dos traballadores como un custo e ao integralos den-
tro do capital da propia empresa, considerandoos a parte mais valiosa desta. Asi,
os recursos humanos convertéronse nas duas ultimas décadas nunha fonte esen-
cial da competitividade das empresas (De la Rosa Navarro e Carmona Lavado,
2010).

Esta consideracion primordial dos recursos humanos como pezas clave para o
éxito de calquera compafiia vélvese mais transcendental, se iso é posible, nas em-
presas turisticas, onde a sta xestién presenta indubidables singularidades con
respecto a outro tipo de empresas e de organizacions.

Reisinger (2001) afirma que hai un claro recofiecemento de que os servizos re-
lacionados co turismo e coa hostaleria requiren uns puntos de vista de marketing
e de xestion diferentes aos produtos fisicos, xa que tefien unha alta dependencia
da satisfaccién do cliente, polo que para poder ser rendibles necesitan desenvol-
ver estratexias efectivas e adaptadas 4s propias caracteristicas do sector e do
cliente.

Asi, o factor humano no sector turistico é a peza clave que forma parte do
“produto” e que realiza directamente o servizo prestado polas empresas. Algunhas
organizaciéns preocupdronse por manter os seus individuos, pois recofiecen as
contribuciéns que estes fan (Lee e Chang, 2008). Unha das principais formas de
logralo é procurando que os individuos se sintan contentos e comprometidos,
ainda que, como sinalan Moynihan e Pandey (2007), non resulta facil. Existe unha
serie de factores determinantes ou caracteristicas que poden facer —ou non- que
se sinta satisfeito e comprometido un individuo (Galup, Klein e Jiang, 2008). Os
empresarios deben atender cada area de traballo e proporcionar un programa de
mellora personalizado e orientado aos distintos grupos, de acordo coas caracteris-
ticas laborais dese grupo (Lee e Way, 2010).

A escala mundial o turismo é un sector estratéxico na economia de calque-
ra pais, debido 4 repercusién que as variaciéns da stia actividade tefien sobre
o resto dos sectores: son os chamados efectos inducidos de arrastre. Esta cues-
tion é fundamental para Espafia, que se atopa inmersa nunha crise sen preceden-
tes.

Este artigo trata de determinar a influencia que tefien determinadas variables
inherentes ao individuo ou variables persoais no nivel de compromiso organizati-
vo dos empregados no sector hoteleiro, especificamente na provincia (incluindo a
capital) e na cidade de Cérdoba. Por tratarse esta dunha zona xeografica con ca-
racteristicas bastante comuns ao resto do turismo de interior en Espafia, en con-
traposicion ao turismo de sol e praia, dados os valores engadidos que achega a
cultura e o mundo rural nesta tipoloxia de turismo, cremos que, con certas limita-
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ciéns e con certos matices, as conclusions obtidas nesta investigacién son extrapo-
lables ao resto das zonas nacionais con similares caracteristicas.

Este constructo é de suma importancia en calquera fase do ciclo econémico,
pero moi especialmente nunha contorna como na que nos atopamos hoxe en dia
de crise global, dado que pode actuar como potencial factor explicativo dalgunha
variable dependente, sendo esta a que queremos explicar ou predicir e que se ve
afectada por algiins factores. E dicir, ao tratarse de facetas actitudinais dos em-
pregados cara 4 stia organizacién, inflien sobre o seu comportamento no lugar de
traballo. De feito, poden ser considerados como un importante indicador organi-
zacional. Seashore (1974) e Clark (1998) considéranos como un output da organi-
zacién e o mercado laboral como unha medida directa do benestar.

Porén, a pesar de que a seriedade de moitos estudos (como os anteriores) fa-
voreceu a evolucion do saber neste dominio cientifico, tamén é certo que as rela-
ciéns atopadas coas variables dependentes ou consecuenciais carecen dunha forte
confirmacion causal (Spector, 1997), utilizdndose por iso expresions como “po-
tenciais” efectos destes.

Algunhas das variables sobre as que se analizaron a influencia do compromiso
no traballo dentro do 4&mbito do social comprenden a calidade de vida/benestar, o
estrés laboral e a satisfaccion do cliente. Non obstante, moita mais atencion se lle
prestou desde o punto de vista econémico 4 relacién existente entre este cons-
tructo e distintos indicadores do funcionamento organizativo, como a produtivi-
dade e o desempefio laboral, o nivel de absentismo e a intencién de abandono e
rotacion.

Para os efectos de darlle unha adecuada estrutura a este artigo, logo desta in-
troduciéon comezamos coa revision teérica do constructo obxecto de estudo, con-
tinuando coa formulacién das hipéteses de traballo, coa descricién da area xeo-
grafica onde esta referenciada a investigacion, asi como coa metodoloxia utiliza-
da principalmente para o contraste das hip6teses, que nos permitiran desenvolver
a seccion de resultados. Finalmente, preséntanse unha serie de conclusidéns que
pretendemos que permitan avanzar no coflecemento sobre a materia tratada, asi
como as limitacidéns do estudo e as futuras lifias de investigaciéon que se propo-
fien.

Pola sta parte, a eleccién de Cérdoba para este estudo ten que ver, como se si-
nalou con anterioridade, coas caracteristicas derivadas dun inxente legado cultu-
ral e monumental. Asf, a UNESCO (Organizacién Cultural, Cientifica e Educacional
das Naciéns Unidas) recofieceu no ano 1994 a importancia universal dos bens his-
toricos cordobeses, ampliando o titulo de Patrimonio da Humanidade non s6 &
Mezquita-Catedral, sen6én tamén a todo o conxunto urbano que a rodea e, recen-
temente (2012), & Festa dos Patios como Patrimonio Cultural Inmaterial da Hu-
manidade. E tamén polo seu patrimonio natural, xa que conta cun dos espazos na-
turais mais variados e ricos de toda a Peninsula ibérica. Concretamente, a provin-
cia ofrece multitude de camifios e rutas, albergando entre as sias paisaxes unha
reserva e tres parques naturais.
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2. REVISION TEORICA E FORMULACION DE HIPOTESES DE TRABALLO

2.1. REVISION TEORICA

Cando falamos de compromiso organizativo nos termos que o facemos nes-
te estudo, estdmonos a referir a un compofiente intrinseco da relacién laboral,
tanto para o empregado como para a organizacién, que vai mais ald do caracter
formal e legal dun contrato de traballo e que entra na esfera, polo tanto, do con-
trato psicoldxico, que implica a existencia dun conxunto de expectativas recipro-
cas que estan implicitas dentro da interaccién traballador/empresa, converténdo-
se nunha parte transcendente na efectividade e na competitividade da organiza-
cion.

Pero para que exista esta identificacién de obxectivos, compre que o individuo
tefia a capacidade para realizar as tarefas e que tefia tamén un sistema de valores
congruente cos valores centrais da organizacion e, pola sia parte, a organizacion
terd que seleccionar e desenvolver aquela xente que encaixe coa sda situacion, é
dicir, que recolla unha éptima combinacién entre as tarefas que realizar e os re-
quirimentos culturais (O’Reilly, Chatman e Caldwell, 1991).

A pesar da existencia de multiples formas de compromiso, a maioria dos auto-
res (Brown, 1996; Meyer e Herscovitch, 2001) coinciden en que hai unha core es-
sence que caracteriza o constructo e que o distingue dos outros tipos de compro-
miso antes sinalados. Meyer e Herscovitch (2001), tras recompilar unha lista de
definicions de compromiso existentes e baseandose nas similitudes atopadas, ela-
boraron unha definicién do que consideraban a esencia do compromiso, xa que
para eles as diversas formas de compromiso comparten esa esencia fundamental
como unha forza de unién, pero que deben ser diferenciadas pola especifica acti-
tude que as caracteriza, actitude que pode ser entendida como a franxa mental ou
o estado psicoloxico que une un individuo a un curso de accion.

O compromiso organizativo foi un constructo de notable interese na literatura
existente sobre o estudo do comportamento dos empregados. Entre as abundan-
tes definiciéns sobre compromiso organizativo (taboa 1), detéctase unha idea co-
mun segundo a cal os individuos “comprometidos” cren e aceptan os obxectivos e
valores da organizacion, de forma que estan dispostos a permanecer no seo dela e
dedicarlle un considerable esforzo (Mowday, Steers e Porter, 1979). O compromi-
so organizativo convértese, entdn, nun “vinculo psicol6xico” que infliie no empre-
gado para que actiie de acordo cos intereses da organizacion (Porter et al., 1974).
O'Reilly e Chatman (1986) enfécano principalmente 4 “atadura” psicoloxica por
medio dunha identificacién e implicacién empregado-empresa.

Pola stia parte, Meyer e Allen (1984) puntualizaban que o comun entre as di-
versas definicidons do compromiso organizativo existentes era o feito de velo como
un estado psicoloxico. Coinciden con O’Reilly e Chatman (1986) en que o que dife-
ria entre elas era a natureza dese estado psicol6xico, polo que propuxeron un mo-
delo bidimensional para medilo no que distinguian entre compromiso afectivo e
de continuidade.
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Mais recentemente, e xa dentro deste século, Davis e Newstrom (2001) definen
0 compromiso como o grao no que un colaborador se identifica coa organizacion e
desexa seguir participando activamente nela. Para Arciniega (2002), o compromi-
so organizativo é un conxunto de vinculos que mantefien un suxeito apegado a
unha organizacién en particular. Segundo Testa (2001), tamén pode ser visto co-
mo unha resposta emocional ante unha avaliacién positiva da contorna laboral
por parte do empregado. Esa resposta debe ser considerada como unha adhesién,
concretamente cando o individuo cre firmemente nos valores e nas metas da or-
ganizacién ou ben cando demostra un forte desexo de permanencia nela (Schola-
rios e Marks, 2004).

En definitiva, nesta primeira década do século XXI existen moitas outras defi-
niciéons de compromiso organizativo, e todas elas mantefien o sentido do vinculo e
a afectividade como caracteristicas basicas como, entre outras, “apego afectivo”
(Bayona Saez, Gofli Legaz e Madorran Garcia, 2000), “estado interno da persoa”
(Lagomarsino, 2003), “deber moral ou psicol6xico adquirido cara a unha persoa,
unha situacioén ou unha institucién” (Arias Galicia et al., 2003).

Taboa 1.- Evolucidn histérica da conceptuacién do compromiso

Século/Década Principais autores
Século XX: década de 1970 [Sheldon (1971); Hrebiniak e Alutto (1972); Porter et al. (1974); Sa-
lancic (1977); Mowday, Steers e Porter (1979)
Scholl (1981); Wiener (1982); O’Reilly e Chatman (1986); Brick-
man (1987); Blau e Boal (1987)
Mathieu e Zajac (1990); Meyer e Allen (1991); Cohen e Kirchmeyer
(1995); Peir¢ e Prieto (1996); Meyer e Allen (1997)
Davis e Newstrom (2001); Bayona Saez, Goiii Legaz e Madorran
Século XXI: 2000-2010 Garcia (2000); Lagomarsino (2003); Arias Galicia et al. (2003);
Scholarios e Marks (2004)

Século XX: década de 1980

Século XX: década de 1990

FONTE: Elaboracién propia.

Por parte da comunidade cientifica existe unha clara discusién sobre o nimero
e as dimensions que integran o compromiso organizativo. En calquera caso, o mo-
delo de Meyer e Allen é actualmente o que mais desenvolvemento cientifico esta
tendo, modelo que malia que comezou como bidimensional na década de 1980
(compromiso afectivo e de continuidade), unha década despois os seus propios
autores converteron en tridimensional (engadido o compofiente normativo).

Meyer e Allen (1984) caracterizaron a dimensién afectiva pola unién emocio-
nal que os empregados senten cara 4 organizacion, que se concreta pola sda iden-
tificacion e implicacién con esta, asi como tamén polo desexo de permanecer nela.
Compre sinalar que esta dimensién afectiva é a que maior atencién recibiu polos
investigadores (Mathieu e Zajac, 1990; Meyer e Allen, 1997; Meyer et al., 2002).
Asi, Meyer e Allen (1997, p. 67) xustificabano, por un lado, alegando a novidade no
desenvolvemento de modelos multidimensionais de compromiso e, por outro,
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formulando o compromiso afectivo como “a forma mdis desexable de compromiso e
que as organizacidéns estdn, probablemente, mdis dispostas a inculcarlles aos seus
traballadores”.

Por outra parte, Meyer e Allen entenderon o segundo compofiente do seu mo-
delo tridimensional -o compromiso de continuidade- como a necesidade que te-
fien os individuos de pertencer & organizacion, sen que existan necesariamente
vinculos emocionais con esta (Sallan et al, 2010). Un individuo con compromiso
de continuidade elevado percibe que necesita permanecer na organizacion. Este
compromiso estd asociado a esquemas motivacionais diferentes dos do compro-
miso afectivo (Powell e Meyer, 2004), polo que poden influir de maneira diferente
no comportamento do individuo.

Finalmente, este modelo tridimensional culmina na década de 1990 co compo-
fiente mais moderno e, 4 vez, o mais controvertido no dmbito cientifico: o compo-
fiente normativo. Ainda que inicialmente se baseaba na internalizacion de pre-
sidéns normativas para actuar de forma acorde cos intereses organizativos, co paso
dos anos centrouse no sentimento de obriga de permanencia na organizacién sen
facer referencia a presions sociais de lealdade (Allen e Meyer, 1996; Meyer, Allen
e Smith, 1993).

Non obstante, o modelo de Meyer e Allen recibiu duras criticas derivadas, en
primeiro lugar, polo solapamento entre as dimensiéns afectiva e normativa, que
vén sinalar que o compromiso normativo é mais unha extensién ou area do afecti-
vo do que unha verdadeira dimensién, polo que o mantemento da diferenciacién
entrambos os dous dentro dun mesmo modelo non teria utilidade ningunha. Para
Cohen (2003), esta importante correlacién conseguiu que os investigadores se
cuestionen a contribuciéon real do compromiso normativo 4 conceptualizacién do
propio modelo. E en segundo lugar, polo rexeitamento 4 consideraciéon do compo-
fiente de continuidade como unha forma de compromiso. Swailes (2002) sinala
que os directivos de calquera compafia non poden estar satisfeitos por un “supos-
to” alto compromiso de continuidade cando o tinico que lles une & compafiia é que
non poden conseguir outro emprego. En termos moi similares, Ashman e Wins-
tanley (2006) sinalan que se unha persoa non atopa outro traballo, o feito de que
se quede na empresa onde estd non pode ser un indicador do seu compromiso.
Polo tanto, se un empregado debe continuar nunha empresa porque non ten outra
saida, isto non sup6n unha accién voluntaria, senén imposta por diversas situa-
cidéns e, polo tanto, non poderia considerarse compromiso organizativo en sentido
estrito.

A pesar das intensas criticas que recibiu o modelo tridimensional de Meyer e
Allen, este estudo baséase na visién unidimensional do constructo (identificado co
compromiso afectivo do modelo de Meyer e Allen) de Porter et al. (1974), quen,
no seu empefio por medir o compromiso organizativo, desenvolveron un instru-
mento de medida que gozou dunha ampla aceptacién e dun uso xeneralizado, co-
mo o demostra o feito de que moitos estudos publicados o utilizaran como, por
exemplo, a meta-analise de Mathieu e Zajac (1990), que o utilizaron en 103 das
166 mostras.
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2.2. FORMULACION DE HIPOTESES

Unha vez realizado o repaso tedrico ao constructo compromiso organizativo, a
continuacién preséntanse as hipoteses referidas, como se indicou na introducidn,
4 relacién que poida existir entre determinadas variables persoais dos emprega-
dos e o compromiso organizativo manifestado por estes:

- Hipétese 1 (H1): Os homes presentan niveis superiores de compromiso. A pesar
de non haber moitos estudos sobre a materia, ao tratarse o sector hoteleiro dun
ambito de actividade onde a conciliacién da vida familiar e laboral é mais dificil
que noutros, formulase a hipdtese apoiada na recente andlise de Gallardo Ga-
llardo et al. (2007) onde se conclie este resultado. En calquera caso, algins es-
tudos anteriores non atopan diferenzas significativas entre o compromiso orga-
nizativo e o sexo (Jacobsen, 2000).

- Hipétese 2 (H2): A relacién entre idade e compromiso é lineal e progresiva. A
maioria dos estudos mais recentes que se analizaron supofien unha relacién po-
sitiva entre o aumento da idade e o compromiso dos empregados (McNeesse-
Smith e Van Servellen 2000; McNeesse-Smith e Nazarey, 2001; Juaneda Ayensa e
Gonzalez Menorca, 2007).

- Hipétese 3 (H3): Os casados presentan niveis superiores de compromiso. Ainda
que tampouco existen moitos estudos neste ambito, os mais sobresalientes
(Martin, Magenau e Peterson, 1986) refirense a relacién entre responsabilidades
familiares e compromiso organizativo de maneira positiva, o que leva a formular
a hipotese neste sentido. Non obstante, tamén poderia formularse dun modo di-
ferente, tendo en conta que os individuos casados poderian experimentar un
maior conflito entre a sda vida laboral e familiar (teoricamente tefien menos
tempo e enerxia que dedicarlle 4 empresa en termos de compromiso), o que, se-
gundo a teoria de inclusién parcial, poderia afectar de forma negativa ao com-
promiso organizativo (Mathieu e Zajac, 1990).

- Hipétese 4 (H4): Os individuos con menores niveis educativos presentan un
compromiso organizativo mais elevado. Partindo do concepto de compromiso
afectivo e, mesmo, do de continuidade, parece l6xico pensar que a oportunidade
ofrecida pola compaiia ao empregado cun nivel académico baixo implica unha
maior “gratitude” por iso, ademais dunha baixa posibilidade doutras alternativas
laborais, propiciando un maior compromiso organizativo coa empresa (Mathieu
e Zajac, 1990; Rios Manriquez, Téllez Ramirez e Ferrer Guerra, 2010), formulan-
dose a hipdtese neste sentido.

- Hipétese 5 (H5): Non hai relacion significativa entre afiliaciéon sindical e com-
promiso. Basedndonos nalgunhas meta-andlises (Reed, Young e McHugh, 1994;
Fuller e Hester, 1998) e estudos (Angle e Perry, 1986; Magenau, Martin e Peter-
son, 1988; Fullagar e Barling, 1991), onde a correlacidn negativa entre afiliacién
sindical e compromiso é bastante pequena, e nos traballos sobre a existencia do
“dobre compromiso” (sindical e organizativo), formulase a inexistencia de rela-
cién importante entre a pertenza a un sindicato e o compromiso organizativo.
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3. EVOLUCION DO SECTOR TURISTICO

A importancia do turismo na economia e na sociedade espafiola contempora-
nea queda patente no estudo de Cuadrado Roura e Lopez Morales (2011, p. 2),
onde se destaca que “el turismo ha sido, desde hace varias décadas, uno de los fac-
tores impulsores del crecimiento econémico espafiol, y no cabe duda de que sigue
siendo una actividad clave e insustituible para la economia espanola. Realmente,
cuando se discute sobre la necesidad de un cambio -de modelo- del sistema produc-
tivo espariol dificilmente se cuestiona el rol que puede y debe desempefiar el turismo
en los préximos afios. Lo cual no contradice la necesidad de reordenar algunos com-
ponentes de la oferta, especialmente en el sector hotelero, y de intensificar los es-
fuerzos para atraer nuevos segmentos en los flujos turisticos del extranjero hacia
Espana”.

Esta necesidade de reorganizacién do sector hoteleiro fixose mdis urxente en
plena crise econdmica, ainda que, como demostra o recente dato publicado da En-
cuesta Anual de Servicios do ano 2010 (INE, 2012b)?, o sector mostra claros sin-
tomas de resistencia nos momentos dificiles de recesién econémica (taboa 2).

Taboa 2.- Enquisa Anual de Comercio, 2009-2010 (CNAE 2009)

Hostaleria Ano 2009 | Ano 2010 |Variacion VaIEOZC)IOIl

Nuamero de empresas 283.868| 282.949 -919 -0,32
Volume de negocio 58.229.416|57.861.050| -368.366 -0,63
Compras e gastos 34.328.850|34.093.825| -235.025 -0,68
Investimento en activos materiais 18.450.239|18.523.889| 73.650 0,40
Gastos de persoal 2.503.219| 2.462.448| -40.771 -1,63
Persoal ocupado (media anual) 1.231.248| 1.230.671 -577 -0,05
NOTA: Os datos econdmicos estan expresados en miles de euros.

FONTE: Elaboracién propia a partir dos datos do INE (2012b).

Nestes datos pode verse que practicamente se mantén o nimero de empresas
(unha reducién do 0,32%), o que representa un claro sintoma de que, a diferenza
doutros sectores, a crise estd sendo negativa pero non tanto no mantemento das
empresas. Mesmo no apartado de investimento en activos materiais se produciu
un leve crecemento do 0,40%, o que representa mais de 73 milléns de euros, can-
tidade que na situacién econdmica actual é bastante destacable. En todo caso, o
dato mais salientable é o0 mantemento do emprego no sector (unha leve caida do
0,05%). Esta realidade determina que se trata dun sector polo que se pode apos-
tar, dada a suia resistencia & peor consecuencia que ten a crise: o desemprego.

Como moitas outras provincias e cidades non costeiras ou de interior de Espa-
fia, Cérdoba presenta dous atractivos turisticos: o turismo cultural e o turismo ru-
ral, cunha clara aposta de diferenciacion baseada na calidade. En relacién co pri-

1 Tendo en conta a reclasificacion operada pola Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas
2009, non se retrotrae mais o estudo para poder facer unha comparativa fidedigna.
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meiro deles, compre sinalar que é nas ddas ultimas décadas cando emerxe con
mais forza, converténdose nun produto de consumo xeneralizado e nunha das
areas de maior crecemento dentro do comercio turistico cordobés.

Pola sda parte, en relacion co segundo atractivo turistico de Cérdoba, que neste
caso se centra na sda provincia, pode sinalarse que o turismo rural esta axudando
dunha maneira moi destacada 4 diversificacién das economias locais e a dinami-
zar os destinos, o que permite a recuperaciéon do patrimonio natural, cultural et-
nografico e arquitectonico a través da rehabilitacion de edificios e, nalgins casos,
de poboacidns rurais menores abandonadas. Porén, este concepto de turismo ru-
ral, vinculado a actividades agricolas e gandeiras como sector de referencia na
provincia cordobesa, esta evolucionando lentamente, dando paso a unha formula-
ciébn mais ampla onde a estadia no medio rural e as actividades que nela se desen-
volven pasan a integrarse nunha nova definicion.

Dentro deste ambito, en Cérdoba estd emerxendo de maneira importante unha
nova tendencia turistica que se caracteriza por cofiecer a gastronomia de deter-
minadas zonas e, dentro desta, por todo o relacionado co vifio. Asi, o vifio, a comi-
da, o turismo e os seus factores adxacentes son os elementos fundamentais do
produto “turismo do vifilo” que lles proporciona unha experiencia e un determina-
do estilo de vida aos visitantes. Dentro desta tipoloxia destaca a Ruta do Vifio
Montilla-Moriles, que naceu a principios do ano 2001.

Centrandonos no ambito hoteleiro da cidade de Cérdoba (onde se concentra o
72% do nimero de habitaciéns totais), segundo o Observatorio de Turismo da ci-
dade o ano 2011 foi un bo ano turistico, cun crecemento do 12,97% no ndmero de
viaxeiros aloxados en establecementos hoteleiros, dato que mellora notablemente
o crecemento do 4,85% do ano anterior. Pola sda parte, as pernoitas alcanzaron a
cifra de 1.236.628, cun crecemento similar ao de viaxeiros, un 12,11%. Neste in-
cremento tivo unha grande influencia a mellora do turismo estranxeiro, que au-
mentou un 23,68% no nimero de viaxeiros e un 23,80% no de pernoitas, mentres
que a chegada de viaxeiros nacionais foi mais reducida, cun crecemento do 5,86%
e do 5,17% en pernoitas.

En relacion coa oferta turistica, compre sinalar que tamén a capacidade hote-
leira de Cérdoba seguiu un crecemento positivo durante o ano 2011 ao abrirse se-
te novos establecementos. Isto permitiu que a infraestrutura hoteleira da capital
quede formada por 96 establecementos, dos que 55 son hoteis e 41 son pensions.

A evoluciéon do periodo 2010-2011 mostra un crecemento do 3,77% no ndime-
ro de hoteis. Polo que respecta ao nimero de prazas hoteleiras, o crecemento é do
1,24%. Analizando o dato da década, os nimeros son moi significativos, pois nes-
tes anos o incremento no nimero de prazas foi do 37,32%.

4. METODOLOXIA

O sector ao que se dirixe esta investigacidn estd circunscrito polo dmbito de ac-
tividade na hostaleria tanto na cidade coma no resto da provincia de Cérdoba (sen
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incluir pensions ni hostais). A importancia e a complexidade das variables que in-
ciden nos empregados da hostaleria cordobesa fixeron que estenderamos o estu-
do a toda a poboacion. Ademais, ao ser toda a poboaciéon “facilmente” abarcable,
optamos por recoller a opinién de todos os empregados do sector co fin de obter
unha informacién mais completa e precisa.

Para a obtencion dos datos dos hoteis contactouse coa organizaciéon empresa-
rial onde estan asociados a maior parte deles (HOSTECOR), que facilitou un lista-
do que incluia o nome do hotel, a sta categoria profesional, o seu enderezo postal,
o teléfono e, de ser o caso, a paxina web ou o enderezo de correo electronico.

Unha vez que se agruparon os hoteis por divisiéon xeografica, entre os meses de
abril e outubro de 2010 comezouse coas chamadas persoais aos responsables ou
aos directores dos hoteis. En gran parte dos hoteis de menor tamafio coincidia a
persoa do director co propietario, mentres que, pola contra, nos de maior entida-
de (moitas veces incluidos na estrutura de cadeas hoteleiras) se produce unha se-
paracién entre a propiedade e a xestién, estando esta tltima en mans de profesio-
nais en moitos casos con formacién universitaria especifica. Nesa primeira toma
de contacto telefénico solicitdbaselles a stia participacién no proxecto de investi-
gacion, concertando 4 sia vez unha reunion para explicarlles os principais obxec-
tivos que se tiflan e entregandolles os cuestionarios e sobres en branco.

O cuestionario elixido para o desenvolvemento do traballo de campo baseouse
no cofiecido Organizacional Commitment Questionnaire (0OCQ?) ou cuestionario de
Porter et al. (1974). Segundo os seus propios autores, no desefio buscaban conse-
guir unha “una ferramenta fdcil de administrar e que se puidera usar en diferentes
organizacions entre unha gran variedade de empregados” (Porter, Steers e Mow-
day, 2005, p. 177). A ampla utilizacién deste instrumento entre a comunidade
cientifica que estudou o compromiso organizativo ten a stia base principal nas su-
as boas propiedades psicométricas. Versidns mais actuais como, entre outras, a de
De la Rosa Navarro e Carmona Lavado (2010), reducen os quince items iniciais a
nove, ainda que en certo modo se perde parte da informacién que os primeiros
conseguian resaltar. O OCQ consta de quince items nos que o enquisado ha de in-
dicar o seu grao de acordo ou de desacordo nunha escala de Likert de cinco pun-
tos. Nataboa 3 preséntase a ficha técnica da investigacion.

Taboa 3.- Ficha técnica da investigacion

Ambito xeografico Provincial (Cérdoba)

Universo Persoal dos establecementos hoteleiros
Tamarfio do universo |1.074 empregados en 87 hoteis

Modo de aplicaciéon |Cuestionario estruturado e cerrado
Tamafio da mostra 585

Taxa de resposta 54%

Erro 2,735%

FONTE: Elaboracién propia.

2 Anéxase o cuestionario utilizado.
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Pola suia parte, na tdboa 4 preséntanse os principais resultados agregados con-
seguidos co traballo de campo. COmpre destacar que o 84% dos establecementos
hoteleiros participaron en diferente medida na enquisa (concretamente 733). Pola
sta parte, a taxa de resposta concreta dos empregados ascendeu a 585 enquisas
cubertas de maneira adecuada, o que representa o 54% do total da poboacién
universo.

Taboa 4.- Principais resultados cuantitativos obtidos

. Hoteis Taxa Persoal Persoal Taxa

N2 de estrelas | Hoteis . .
enquisados | de resposta | empregado | enquisado |de resposta

Cinco 3 3 100% 65 53 82%
Catro 17 16 94% 506 211 42%
Tres 23 20 87% 283 167 59%
Dos 27 22 81% 135 93 69%
Unha 17 12 71% 85 61 72%
TOTAL 87 73 84% 1.074 585 54%

FONTE: Elaboracién propia.

Unha vez clasificados e ordenados os cuestionarios correctamente cubertos,
tabuldronse e procesaronse co programa especifico para as ciencias sociais SPSS
15.0 para Windows, e aplicaronse técnicas estatisticas para o contraste de hipote-
ses. Desta forma, utilizaronse a andlise da varianza e a regresién multiple para de-
terminar unha posible relacion entra varias variables independentes e o construc-
to obxecto de analise.

5. RESULTADOS DA INVESTIGACION E DISCUSION

Para poder realizar o contraste para a aceptacion ou o rexeitamento das hipo6-
teses formuladas na seccién 2 realizouse unha andlise bivariante, que persegue
descubrir a influencia das mencionadas variables inherentes ao propio emprega-
do sobre o seu nivel de compromiso organizativo. Para iso efectuarase o estudo
estatistico da andlise da varianza (ANOVA) e a andlise de regresiéon multiple. Na
taboa 5 preséntase o resultado da primeira das técnicas descritas.

Da andlise inicial da tdboa 5 poden sacarse unha serie de conclusiéns provisio-
nais que deben ser destacadas para o mellor entendemento do funcionamento do
compromiso organizativo nos empregados do sector hoteleiro. Analizanse aquelas
cuxa significacion estatistica permite resaltar a correlacion entre a variable anali-
zada e o constructo obxecto de estudo.

3 Cun erro do 5%, un desefio mostral estratificado esixiria enquisar 71 hoteis en total: 3 de cinco
estrelas, 14 de catro estrelas, 18 de tres estrelas, 22 de duas estrelas e 14 dunha estrela. Coa mostra
obtida supéranse estas cifras, agas no caso dos hoteis dunha estrela, que supuxeron unha especial
complicacién no traballo de campo pola stia desconfianza respecto da confidencialidade da enquisa,
principalmente.
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Taboa 5.- Contraste diferenza de medias e andlise da varianza (ANOVA)

Variable Categoria Porcentaxe | Compromiso (med.) | F (p-valor)
Sexo Home 46,4% 3,74 0,378
Muller 53,6% 3,70 (0,539)
16-29 23,8% 3,51
30-39 31,8% 3,69 5165
Idade (anos) 40-49 30,1% 3,83 © ‘000)*
50-59 12,8% 3,90 ’
> 60 01,6% 3,91
Solteiro 35,3% 3,57
Estado civil Casado 53,3% 3,77 6,955
Divorciado 10,1% 3,97 (0,000)*
Viavo 01,2% 4,19
FP/Secretariado 15,2% 3,82
Bacharelato 55,9% 3,66 3186
Nivel educativo Diplomado universitario 22,5% 3,57 © ’013)*
Licenciado universitario 06,2% 3,65 ’
Maister ou doutoramento 0,2% 4,27
Afiliacion sindical Si 12,7% 3,65 0,779
Non 87,3% 3,73 (0,378)

NOTA: *Significativo ao 5%.

FONTE: Elaboraci6n propia.

En relacién coa idade, os resultados medios obtidos son moi claros no que res-
pecta a relacion crecente positiva entre idade e compromiso organizativo, é dicir,
cando aumenta a idade tamén o fai o compromiso do empregado. Este resultado
coincide plenamente cos estudos de McNeesse-Smith e Van Servellen (2000) e de
McNeesse-Smith e Nazarey (2001), que xustifican esa relacién baseandose fun-
damentalmente na correlacion desta variable coa antigiiidade na empresa, o que
se pode traducir nunha maior socializacién dentro da organizacién. Para estes au-
tores, elementos como o estadio de desenvolvemento da carreira, a idade ou o es-
tado de desenvolvemento persoal ou laboral son determinantes na evoluciéon do
compromiso.

Polo que se refire ao estado civil, os solteiros presentan o menor nivel medio
de compromiso, ao contrario dos casados, dos divorciados e, especialmente, dos
viuvos. A existencia dunha relacién entre a idade e os estados civis diferentes a
solteiro fai que se poida relacionar o estado civil coa variable anteriormente anali-
zada (a idade). Asi, por termo medio, os mais novos son os solteiros e os maiores
son o resto de posibilidades existentes en materia de estado civil.

En canto ao nivel educativo, preséntase unha relaciéon co compromiso con for-
ma grafica de U, comezado cun nivel alto nos niveis menores de estudos (FP/
/Secretariado), baixando progresivamente a medida que estes aumentan ata al-
canzar a licenciatura e o master ou o doutoramento, onde o compromiso alcanza a
sta cota superior. Este resultado esta en lifia co estudo de Gallardo Gallardo et al.
(2007), quen obtiveron o nivel de compromiso mais alto nos titulados universita-
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rios de grao superior e nos traballadores con estudos de nivel de bacharelato ou
inferior e, porén, os titulados de grao medio presentaban un nivel de compromiso
organizativo moito mais baixo.

A aplicacién da outra técnica de contraste antes sinalada -a anélise de regre-
siéon multiple- ten como finalidade determinar a posible relacién entre variables
independentes (no noso caso, relacionadas con aspectos persoais do individuo) e
outra variable dependente: o compromiso organizativo (tdboa 6). Aplicase igual-
mente un modelo de regresion lineal ao ser a variable dependente continua (me-
dia dos 15 items do OCQ de Porter comprendida entre 1 e 5). Pola sda parte, a co-
dificacién das variables independentes é a seguinte:

- Sexo (1-varén).

- Idade (anos).

- Estado civil (1-solteiro, 0-resto de estados): o resto de estados non se desagrega,
xa que maioritariamente se trata de casados (viuvos e divorciados non alcanzan
0 12% do total da mostra).

- Nivel académico (desde bacharelato ou inferior ata master ou doutoramento):
ao igual que no caso anterior, a pesar de que na taboa da andlise ANOVA se de-
sagregou en maior medida esta variable, no modelo de regresién non se aplica
esta codificacién pola escasa representatividade dos niveis académicos superio-
res (mais do 70% dos enquisados corresponden ao nivel educativo de bachare-
lato ou inferior).

- Afiliacion sindical (1-afiliado).

Taboa 6.- Andlise de regresion multiple

Variable B coeficiente | Erro tip. | Valor t |Significacion
Sexo -0,066 0,054 | -1,211 0,226
Idade (anos) 0,092 0,035 2,626 0,009*
Estado civil 0,029 0,065 0,451 0,652
Nivel académico -0,048 0,027 -1,758 0,079**
Afiliacion sindical -0,074 0,082 -0,895 0,371
Constante 1,955 0,196 9,984 0,000
NOTA: *Significativo ao 5%; **Significativo ao 10%.

FONTE: Elaboraci6n propia.

Unha vez determinados os resultados iniciais da aplicaciéon de ambas as duas
técnicas de contraste, a continuacién analizase a validez ou o rexeitamento das hi-
poteses nos termos formulados anteriormente.

Polo que se refire 4 hipotese 1 (H1): Os homes presentan niveis superiores de
compromiso, o valor do compromiso medio non determina diferenzas impor-
tantes por razén de xénero, o que se confirma na falta de significacion estatistica
da andlise da varianza e do coeficiente desa variable na regresién multiple onde,
ademais, o coeficiente negativo (-0,066), ao estar a variable recodificada en
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1 = home e 0 = muller, determinaria un menor grao de compromiso para os em-
pregados varéns. Neste sentido, os resultados lévannos a rexeitar esta hipdtese
nos termos formulados e a confirmar a non existencia de relacién entre o xénero
do individuo e o compromiso organizativo deste, aseverando asf os resultados, en-
tre outros, do estudo de Jacobsen (2000).

Con respecto 4 hipotese 2 (H2): A relaciéon entre idade e compromiso é lineal e
progresiva, a andlise da varianza e a regresién multiple presentan resultados sig-
nificativos estatisticamente nesta variable. Ademais, este ltimo establece un coe-
ficiente positivo, destacando que cando aumenta a idade tamén o fai o compromi-
so organizativo cara 4 empresa onde se traballa. Asi, debemos aceptar a hipdtese
establecida de relacién lineal e crecente entre a idade dos empregados e o com-
promiso laboral destes, tal e como apuntan a maioria dos estudos recentes anali-
zados (McNeesse-Smith e Van Servellen 2000; McNeesse-Smith e Nazarey, 2001;
Juaneda Ayensa e Gonzalez Menorca, 2007).

En canto & hip6tese 3 (H3): Os casados presentan niveis superiores de com-
promiso, a andlise da varianza presenta significacidon estatistica na diferenza de
medias de compromiso segundo o estado civil. Pola sia parte, a regresion multiple
mostra un coeficiente positivo (dada a recodificaciéon da variable a 1 = solteiros e
0 = resto de estados), que suporia a maior probabilidade de compromiso cando se
estad solteiro, pero non existe significacion estatistica nese coeficiente que nos
permita facer esta aseveraciéon de maneira clara. Asi pois, neste caso debemos re-
xeitar a hipétese no sentido formulado, xa que as conclusiéns non permiten de-
terminar o maior compromiso dos casados con respecto ao resto de estados civis,
confirmando estudos como o de Mathieu e Zajac (1990).

En relacién coa hipétese 4 (H4): Os individuos con menores niveis educativos
presentan un compromiso organizativo mais elevado, o contraste ANOVA deter-
mina significacion estatistica na diferenza de medias de compromiso organizativo
segundo o nivel de estudos, obtendo valores mais elevados nos niveis de bachare-
lato ou inferior (o caso do master ou do doutoramento non é destacable, xa que sé
hai un individuo). Do mesmo modo, a andlise de regresién multiple presenta un
coeficiente negativo e significativo ao 10% para esta variable, o que leva aparella-
da a menor probabilidade de estar comprometido cando se aumenta o nivel aca-
démico. Como se estableceu na formulacién desta hipétese, confirmase que a
oportunidade laboral ofrecida pola empresa hoteleira ao empregado cun nivel
académico baixo implica unha maior “gratitude” por iso, o que propicia un maior
compromiso organizativo coa empresa, polo que debemos aceptar esta hipotese,
confirmando os resultados extraidos do recente estudo de Rios Manriquez, Téllez
Ramirez e Ferrer Guerra (2010).

No tocante a hipétese (H5): Hai relacién significativa entre a afiliacién sindical
e 0 compromiso, no estudo de andlise da varianza e na andlise de regresiéon multi-
ple non se percibe significacion estatistica nin na diferenza de medias nin no coe-
ficiente asociado 4 regresion para a variable afiliacion sindical. Non obstante, a re-
visién das medias de compromiso e o coeficiente negativo da regresién (onde a
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codificacion era 0 = non afiliado e 1 = afiliado) parecen determinar de maneira te-
nue un menor compromiso para aqueles que pertencen a algunha organizacion
sindical. Ainda asi, neste caso os resultados indican que debemos aceptar a hipé-
tese nos termos formulados, concluindo a ausencia de dependencia entrambas as
duas variables. Este resultado é acorde coas conclusions extraidas, entre outros,
por Angle e Perry (1986); Magenau, Martin e Peterson (1988); Fullagar e Barling
(1991); Reed, Young e McHugh (1994) ou Fuller e Hester (1998).

6. CONCLUSIONS

Na actualidade o turismo estd demostrando unha forte resistencia 4 peor con-
secuencia que ten a crise econémica xeral que nos afecta: o desemprego. Por iso, é
fundamental o desenvolvemento de estudos especificos sobre este ambito de ac-
tividade, xa que co seu mellor entendemento e coa busca de factores que fo-
menten as vantaxes competitivas se permitira, 4 sia vez, a sia maior participacién
no desenvolvemento econdémico en xeral e na creaciéon de emprego en particu-
lar.

Dentro deste grupo de actuaciéns ou de actividades con potencial para o de-
senvolvemento destas vantaxes tefien un papel destacado, sen duibida, os recursos
humanos empregados no sector —o hoteleiro- especificamente no noso estudo. E
dado o contacto intenso entre cliente e empregado neste dmbito, parece evidente
que contar con empregados satisfeitos e comprometidos co seu traballo e coa em-
presa que os emprega é unha garantia na satisfaccién do cliente e no seu com-
promiso e fidelidade cara ao hotel que os acolle.

Partindo destas importantes premisas, este artigo pretende contribuir a mello-
rar o cofiecemento sobre o compromiso organizativo no sector hoteleiro na pro-
vincia e na cidade de Cérdoba, identificado cun turismo de motivacién cultural e
rural (aplicable con certos matices a outras zonas xeograficas similares en Espa-
fia), e, asi mesmo, a estudar a relacién que determinadas variables inherentes 4
persoa poden ter no compromiso deste. Na practica pretendemos proporcionar-
lles ideas aos xestores e directivos da hostaleria para cofieceren que caracteristi-
cas do individuo son as que fomentan o seu compromiso sabendo, non obstante,
que seran as medidas organizativas e de mellora da satisfaccién dos empregados
as que mellor resultado terdn no constructo obxecto de andlise.

Unha vez aplicadas as técnicas estatisticas utilizadas para contrastar as hipédte-
ses de partida sobre a relacién das variables anteriormente sinaladas e o com-
promiso organizativo, pode destacarse que o xénero e a afiliacién sindical non te-
fien influencia no compromiso, o cal rompe con algins tépicos no sector que cém-
pre superar. Pola stia parte, o compromiso si presenta unha clara dependencia da
variable idade, xa que o aumento desta produce tamén un maior compromiso. Es-
te dato confirma o caracter continuo e estable do compromiso e, ademais, a sta
grande implicacién na socializacién dos traballadores dentro das empresas hote-
leiras. Porén, cando se analiza o nivel de estudos dos empregados e o seu grao de
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compromiso, debe concluirse a relacién negativa entrambos os dous, xa que a
probabilidade de estar comprometido aumenta cando se tefien niveis educativos
inferiores. Isto pode ter a sda explicacién no maior equilibrio alcanzado en deter-
minados niveis académicos “baixos” entre o potencial motivador do posto e o grao
de cumprimento das expectativas reais obtidas por parte do traballador.

Os resultados permiten extraer algunhas implicaciéns practicas que puideran
serlles ttiles aos directivos hoteleiros, mais ala das determinadas anteriormente,
como poderia ser a aplicacién dos criterios de maior/menor compromiso relacio-
nado con determinadas caracteristicas persoais como, entre outros, nos procesos
de recrutamento e seleccién de persoal, pofiendo asi unha maior concentracién en
determinados perfis laborais. Baixo esta premisa é moi importante a conclusiéon
que disocia o compromiso co xénero, facendo inttil a busca ou a selecciéon de mu-
lleres ou de homes de maneira diferenciada, ao igual que para a afiliacién sindical.
Neste sentido, os directivos hoteleiros deberian saber captar as necesidades parti-
culares dos distintos individuos sen incorrer en tratos discriminatorios.

Con todo, é un dato importante no recrutamento e selecciéon de persoal a rela-
cién positiva entre a idade e o compromiso organizativo. Esta cuestion tamén lles
permite aos directivos hoteleiros poder programar mellor e de maneira mais ade-
cuada, por exemplo, os plans de formacion, xa que o cofiecemento desa relacion
positiva (e do compromiso coa produtividade) deberia levalos a fomentar o esta-
blecemento de programas formativos mais intensamente, se iso é posible, canto
maior é a idade dos formados. Desta forma, posiblemente o aproveitamento desa
formacion e a retroalimentaciéon que produce no compromiso serd maior que para
empregados moito mais novos.

En relacién con estas pinceladas practicas, tamén a direccién hoteleira debe ter
moi en conta a relacién negativa entre o nivel educativo e o compromiso. Concre-
tamente, sobre esta cuestion os directivos deberfan ser moi sensibles & adecua-
cién persoal-posto, pois desde o punto de vista académico é sabido que calquera
infra ou supra cualificacién pode ter un impacto transcendental na rotacién de
persoal e, sen dubida, no rendemento.

Como principal limitacién ao estudo compre sinalar que seria desexable o de-
senvolvemento de fontes estatisticas oficiais, que permitan a realizacién de estu-
dos cuxos resultados conduzan ao establecemento de politicas laborais encami-
fladas a incrementar o benestar dos traballadores. Para iso é esencial o aumento
da cantidade de informacién especifica sobre o sector turistico en xeral e o hote-
leiro en particular, a pesar de recofiecer o esforzo que neste camifio esta realizan-
do o Instituto de Estudios Turisticos de Espafia.

Como futuras lifias de investigaciéon consideramos que seria moi recomendable
incidir na importancia que ten no sector a necesaria conciliaciéon da vida laboral e
familiar, debéndose realizar estudos especificos que determinen como afecta a
amplitude e a flexibilidade horaria en variables xerais como a satisfaccién pola vi-
da e o benestar psicol6xico, que se poden ver afectados pola dificultade que lles
ofrece o traballo hoteleiro no necesario equilibrio da xornada e do horario laboral
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co lecer e co tempo libre, asi como con outros aspectos da vida. Buscar férmulas
que posibiliten ese equilibrio e que permitan compaxinar o traballo con outras ac-
tividades producira unha incidencia positiva na eficacia e eficiencia organizativa.

ANEXO

PREGUNTAS DO CUESTIONARIO DE PORTER et al. (1974) (0CQ)

1. Estou disposto a realizar un grande esforzo para contribuir ao éxito da organizacion.

2. Cando falo cos meus amigos digolles que a mifia organizacion é un gran lugar para tra-

ballar.

Sinto moi pouca lealdade cara a esta organizacion.

Aceptaria case calquera tipo de tarefa con tal de seguir traballando aqui.

Considero que os meus valores e os da direccién da organizaciéon son moi similares.

Sintome orgulloso de dicir que formo parte desta organizacion.

Non me importaria traballar noutra organizacion se o tipo de traballo fora similar.

A direccién da organizacién contribiie a que me sinta motivado no desempefio do meu

traballo.

9. Nas mifas circunstancias actuais, apenas me afectaria ter que abandonar esta organi-
zacion.

10. Estou encantado de ter escollido esta organizacion para traballar e non outras as que
considerei unirme no seu momento.

11.Non paga a pena permanecer traballando nesta organizacion indefinidamente.

12. A miudo discrepo coa politica da organizacién en asuntos relacionados cos emprega-
dos.

13.Impértame moito o futuro desta organizacidon.

14.Para min esta é a mellor organizacién posible para traballar.

15. Definitivamente, a decision de traballar nesta organizacion foi un erro pola mifia parte.
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