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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es determinar el grado de compromiso organizacional
de los trabajadores de la institucion del sistema publico de salud, que se dedica al
desarrollo de la politica publica en materia de trasplantes en el &mbito nacional. Esta
investigacion se encuadra como un estudio cuantitativo, de alcance descriptivo y de
corte transversal. Fue aplicada una encuesta a 40 funcionarios de la organizacion. El
compromiso organizacional fue estudiado en tres compontes, afectivo, de continuacion
y normativo. Los datos fueron analizados a través de estadistica descriptiva y test de
Student entre los grupos: etario, contractuales, de antigliedad y jerarquicos. Los
resultados muestran que el compromiso organizacional es mayor en el componente
afectivo. Los grupos con mayor compromiso organizacional son el nivel jerarquico
superior, mayores a 40 afios con una antigliedad de 1 a 5 afios en la institucion. Esta

instituye la primera investigacion en el campo organizacional para esta institucion.

PALABRAS CLAVE: compromiso organizacional, afectivo, de continuidad,

normativo.

ABSTRACT

The objective of this research is to determine the degree of organizational commitment
of the workers of the institution from the public health system, which is dedicated to the
development of public policy on transplants at the national level. This research is
framed as a quantitative study, descriptive in scope and cross-sectional. A survey was
applied to 40 organization officials. The organizational commitment was studied in
three components, affective, continuance and normative. The data was analyzed through
descriptive statistics and Student's test between the groups: age, contractual, seniority
and hierarchical. The results show that the organizational commitment is greater in the
affective component. The groups with the greatest organizational commitment are the
higher hierarchical level, older than 40 years with a seniority of 1 to 5 years in the
institution. This establishes the first research in the organizational field for this

institution.

KEYWORDS: organizational commitment, affective, continuance, normative.
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1. INTRODUCCION

El concepto de compromiso organizacional fue acufiado en los afios 60, por Becker (1960),
quien describi6 al compromiso organizacional como el vinculo que establece el individuo con
su organizacion, fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo largo del tiempo, como
estabilidad laboral, reconocimiento econémico, formacion profesional, beneficios sociales,
trayectoria, entre otros. Este vinculo conlleva sentimientos positivos hacia la organizacion
(como se citd en Betanzos & Paz, 2007). Meyer & Allen (1991) conceptualizaron al
compromiso organizacional, como el estado psicoldgico en relacion a tres componentes; el
compromiso afectivo, relacionado al deseo de pertenecer a la institucion; el compromiso de
continuidad, relacionado a la necesidad del trabajo y finalmente el compromiso normativo,

enfocado al sentido moral, un deber que tiene el trabajador con la institucion.

Betanzos y Paz (2007, p. 208) definen al compromiso organizacional desde una perspectiva
psicoldgica, como “la fuerza relativa de identificacion e involucramiento de un individuo
respecto de una organizacion en particular”. Determinando su importancia por el impacto
directo en actitudes y conductas del empleado; como aceptacion de metas, valores y cultura
de la organizacion, menor ausentismo y baja rotacion de personal entre otros. Gratificar a los
trabajadores por su desempefio contribuye a la satisfaccion laboral y esto finalmente a un
compromiso con la institucién, lo que lleva a una actitud positiva en la realizacion de
funciones y que finalmente reflejara en su rendimiento y servicios que ofrece la institucion
(Pedraza, 2020).

Desde que el compromiso organizacional relacionado a la satisfaccion laboral fue descrita en
la década de 1930, en la publicacion de Roethlisberger y Diekson's “Management and the
Worker” y la monografia de Hoppock’s sobre la satisfaccion laboral, el interés y las
investigaciones sobre el tema han aumentado (Locke, 1969). Ahora se conoce que ambas son
descritas como relevantes y cruciales para las empresas (Cernas et al., 2018) y constituyen
hoy en dia un tema fundamental del cual la gestion del departamento de talento humano

deberia tomar en cuenta, ya que muchas veces de esto dependen los buenos resultados.

Pedraza (2020) plante6 tres hipdtesis; la relacidn entre la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y la relacion de la competencia con el desempefio de las instituciones de

educacion, con la finalidad que visualicen el valor de los activos intangibles, y de romper el



paradigma tradicional que impera sobre la medicion del rendimiento o desempefio de las
organizaciones a partir exclusivamente de indicadores financieros; determinando al capital
humano como el activo intangible, cuando una institucion recibe este activo intangible de sus
trabajadores comprometidos, posteriormente se reflejard en los resultados acumulados. El
mismo autor concluyd en su estudio que la satisfaccion laboral y la competencia del capital
humano mostraron una relacion positiva y significativa con el desempefio de las instituciones
de educacién superior; destaca que el talento humano es el componente central del capital
intelectual, porque el conocimiento, la experiencia, habilidades y demé&s saberes son

propiedad de los empleados, que deja de existir en la organizacion una vez que se van.

En otro estudio, cuyo proposito fue investigar el papel de la gestién de recursos humanos y la
satisfaccion laboral de los empleados para predecir el compromiso organizacional , corroboré
que; ademas de que la satisfaccion laboral de los empleados se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional, tener altos niveles de satisfaccion laboral entre los empleados,
evitard niveles bajos de rotacién, ausentismo y productividad (Cherif, 2020). Esta estrecha
relacion es significativa para la obtencion de resultados, lo cual atrae e interesa para la

gestion de las empresas.

Ahora se sabe que el compromiso organizacional es un tema de interés para la gestion de la
direccion de talento humano de las empresas. Al ser considerada como la aceptacion de las
metas institucionales, la disposicion a realizar esfuerzos por ella y el deseo de mantenerse
como miembro activo de la misma, dentro de una practica constante (Chiang et al., 2016). El
reconocimiento del trabajo, como buena practica de la empresa, aumenta el indice de

compromiso organizacional (Davila & Troncoso, 2018).

En el Ecuador no hay estudios que analicen las implicaciones del compromiso organizacional
de los empleados en las organizaciones y en especial en instituciones de salud, cuya gestion y
estructuras organizacionales son diferentes de la empresa privada. Es por eso que esta
investigacién se propone determinar el grado de compromiso organizacional de los

empleados de una institucion de salud pablica en el Ecuador.



2. REVISION DE LITERATURA

2.1.  Compromiso organizacional

El concepto de compromiso organizacional; definido por Allen & Meyer, (1990); como el
estado psicolégico que caracteriza la relacion que mantiene una persona con una
organizacion, en 1991 los mismos autores describen tres componentes en el compromiso
organizacional que amplian la descripcion e importancia de este concepto: (1) el compromiso
afectivo; que es el vinculo emocional con la organizacion, (2) el compromiso de
permanencia; que es el costo beneficio asociado a la relacion empresa, trabajador y (3) el

compromiso normativo; que es la obligacion de permanencia en la organizacion.

Segin Allen & Meyer, (1990); Meyer, Allen & Smith, (1993), los cuatro antecedentes
fundamentales para lograr que el trabajador se involucre psicolégicamente con su
organizacion son: (1) las caracteristicas del trabajo que se desempefia; (2) las caracteristicas
personales; (3) las caracteristicas estructurales; y (4) las experiencias laborales, (citados en el
estudio de May et al. 2020),

El compromiso de los empleados se precisa como; la fuerza de identificacion y el
involucramiento con la organizacion, que va ligada a la satisfaccion laboral, entendiéndose
por este al estado emocional placentero a modo de resultado de la valoracion de trabajo,
como logro de los propios valores laborales (Ashill, Rod & Carruthers, 2008; Locke, 1969).
El compromiso organizacional es la actitud laboral mas estudiada en el mundo entero después
de la satisfaccion laboral, segun Cernas, Mercado y Leon, (2018, p.18) “las recompensas
obtenidas por mostrar comportamientos positivos pueden elevar, y quiza hasta producir, el
compromiso.”, es asi que, retribuir positivamente beneficia ambas partes, empleado y
empleador, lo que corroboran algunas investigaciones en el tema; el interés por estudiar al
compromiso organizacional aumenta debido a su relacion con los resultados, mismos que

afectan la efectividad de las organizaciones. (Cernas et al., 2018)

2.2.  Motivos y factores del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional; al ser el vinculo psicolégico que une al trabajador con su
organizacion, posibilita que se generen lazos entre ambos, que dependiendo de la fuerza de la

unién, es menos probable que el empleado abandone a su institucion (Pedraza, 2020). El



compromiso organizacional es una fuerza de relacion e identificacion que tiene un individuo

con la organizacion (Hernandez et al., 2018).

El compromiso organizacional varia de acuerdo a el tipo de relacion contractual,
oportunidades de crecimiento profesional, motivacion, clima laboral y compensaciones, las
direcciones de talento humano juegan un papel importante, incrementando el compromiso
hacia la instituciéon a medida que se incrementa su satisfaccion laboral.(Pedraza, 2020,
Hernandez et al., 2018, Aldana et al., 2018).

Un factor determinante al inicio de la dependencia con el trabajo es la relacion contractual,
dicho de otra manera, la modalidad de contratacion que tiene la empresa con el trabajador,
como por ejemplo, en el sector publico donde existe una modalidad indefinida como el
nombramiento, el trabajador forja una sensacién de seguridad laboral, lo que eleva su nivel de
compromiso, a diferencia del sector privado donde los trabajadores desarrollan su interés por
especializarse para aumentar sus aptitudes y que de ahi parta su sensacion de seguridad
(Salvador, 2019).

Es importante destacar que la gestion que realice la direccién de talento humano en la
organizacion es de fundamental importancia. Como menciona Salvador (2006), a diferencia
de los valores personales, esta gestion tiene relaciones directas altamente significativas con el
compromiso organizacional y destaca la comunicacion, la compensacién, y sobre todo el
compromiso organizacional. La comunicacion asertiva juega un rol fundamental que ademas
puede potenciar el incremento de conocimiento y su explotacion (Montoya, 2015), mientras
mas se incremente un buen clima laboral, se obtiene una retribucién con una labor activa y

positiva en su gestion.

Otro factor que influye en el compromiso es la motivacién de los trabajadores, la misma que
es una oportunidad de lograr un desarrollo organizacional, al ser un elemento fundamental de
toda organizacion (Hernandez et al., 2018). Fomentar el compromiso organizacional es una
estrategia recomendada en algunas investigaciones; la misma se logra aumentando la
participacion de los trabajadores, alentando la comunicacion jerarquica en doble via entre
jefes y subalternos y por ultimo fomentando el reconocimiento de sus esfuerzos (Aldana et
al., 2018).



En la investigacion de Porter et al., (1974) se definieron tres factores que caracterizan al
compromiso organizacional: 1) Una fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores de la
organizacion; 2) la disposicion para invertir un considerable esfuerzo en apoyo de la
organizacion y 3) un definitivo deseo de permanecer como miembro de la organizacion

(como se cito en Aldana et al., 2018).

Ademas, otro factor importante que modifica el compromiso organizacional es la satisfaccion
laboral que Locke (1969) define como el sentimiento positivo hacia el trabajo que resulta de
la valoracion personal de su trabajo. Desde las primeras descripciones sobre compromiso
organizacional, se ha relacionado altamente ambos conceptos, ademas de que la satisfaccion
laboral promueve la productividad; sin embargo, como toda teoria, sus oposiciones han
determinado que la relacién es a la inversa, un buen desempefio en el trabajo conlleva a la

satisfaccion laboral (Cernas et al., 2018).

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional estan altamente relacionados. La
satisfaccion laboral tiene una relacion positiva y significativa con el desempefio de una
institucidn, si es alta, mayor es su compromiso con la organizacion, lo cual esta ligado a las
recompensas que la empresa pueda generar a sus trabajadores; lo que eleva el estado
emocional de satisfaccion laboral, que se traduce en una actitud positiva en la realizacion de
sus funciones y responsabilidades, elevando su compromiso, la persona se siente atada a la
institucién y finalmente se reflejard en su rendimiento, (Pedraza, 2020, Aldana et al., 2018).
La importancia de la satisfaccion laboral determina la calidad y productividad de las
personas; asi como el bienestar deseable para el trabajo (Chiang et al., 2016).

Sin embargo, otros autores como Aldana et al., (2018), diferencian los conceptos, indicando
que el compromiso organizacional va mas alla de la satisfaccion laboral, ya que esta se aplica
unicamente al empleo y el compromiso a toda la institucion, la satisfaccion personal forma
parte de la satisfaccion laboral, es como esa persona se siente consigo misma, cual es su
sentimiento con el propio trabajo. El ideal del trabajo es proporcionar, ademas de la parte
economica un sentido de identidad, de autovaloracion, relaciones sociales y un buen ambiente
de trabajo (Chiang & Candia, 2021).



2.3.  Componentes del compromiso organizacional
Meyer & Allen (1991) describieron los tres componentes del compromiso organizacional:

a) ElI compromiso afectivo: es la teoria del vinculo, la cual se expresa a través de la
identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, el esfuerzo por alcanzar las
metas y objetivos propuestos por la misma y el deseo y satisfaccion de ser parte de la
organizacion refiriéndose a los lazos emocionales que las personas forjan, al percibir la

satisfaccion de sus necesidades y expectativas, (Meyer & Allen, 1991).

b) El compromiso de continuacion: relacionado a las inversiones en tiempo y esfuerzo que el
trabajador perderia en caso de dejar la organizacion, es decir, los costos (financieros, fisicos,
psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades para
encontrar otro empleo, (Meyer & Allen, 1991). Para Aldana et al., 2018 la teoria del
intercambio social se cimienta en que el compromiso organizacional puede ser visto como la

contribucion que hace el empleado en relacién a los beneficios recibidos por la organizacion.

c) ElI compromiso normativo: este aspecto va en concordancia con la teoria de la
reciprocidad, una perspectiva de atribucion; quien recibe algin beneficio adquiere la
obligacion moral voluntario de retribuir al beneficiario, la creencia en la lealtad a la
organizacion, un sentido del deber proporcionar una correspondencia por recibir prestaciones
como capacitacion o pagos de colegiatura (Aldana et al., 2018; Chiang et al., 2016; Meyer &
Allen, 1991).

Estos componentes determinan la disposicidn que tienen los empleados; una persona con alto
compromiso afectivo se muestra deseosa de hacer esfuerzos en su desempefio, por el vinculo
afectuoso que le une con su organizacion. Un trabajador con un compromiso de continuidad
estd necesitado de permanecer en la empresa por la retribucién econémica que la
organizacion le genera y las personas con compromiso normativo se sienten obligadas a
permanecer, ya sea en retribucion a los beneficios obtenidos por la organizacion o por el

deber moral que le caracteriza al trabajador.(Arcos, 2017)

Si las organizaciones obtienen un alto compromiso en los trabajadores, permite que sean mas
productivos y que desarrollen de mejor manera sus actividades laborales, la falta de

compromiso organizacional disminuiria el desempefio laboral. Un compromiso positivo hace



que estén dispuestos a dar mas del 100% en beneficio de la organizacion. EI compromiso
organizacional mejora las actitudes y comportamientos positivos en el trabajo, 1o que permite
una alineacion organizacional, en contraste, el colaborador que comienza a generar
sentimientos negativos hacia la organizacion finalmente produce insatisfaccion laboral y en
ltima instancia se puede reflejar en la rotacion de personal y en una baja productividad
(Arcos, 2017).

El desempefio laboral es mas alto en aquellos colaboradores con un alto nivel de compromiso
afectivo, aunque también se desempefian mejor con un compromiso normativo; sin embargo,
resalta en importancia el compromiso afectivo (Meyer & Allen, 2004). Para Chiang et al.
(2016), el compromiso afectivo y normativo es mayor en aquellas personas con contrato,
quienes llevan un nivel medio trabajando en la organizacion, mientras que el compromiso de
continuidad es mayor en funcionarios de planta, quienes llevan un nivel muy alto de afios

trabajando en la institucion.

De acuerdo a Arcos (2017), los colaboradores entre 38 y 57 afios tienen un mayor nivel de
compromiso organizacional con respecto a los demas rangos de edades y los colaboradores
que tienen un tiempo en la empresa mayor a 4 afios tienen un mayor nivel de compromiso
con respecto a los colaboradores que tienen menos de tres afios, lo cual puede implicar que el
compromiso organizacional se va desarrollando a medida que se tiene una mayor interaccion
con la empresa y con respecto al tipo de contrato. Adicionalmente, los colaboradores que
tienen un contrato permanente tienen un nivel esencialmente mayor de compromiso

organizacional con respecto a los que tienen un contrato ocasional.

Al constituirse, el compromiso organizacional, de alta prioridad para la gestion del talento
humano, al ser un componente indispensable para la permanencia y buen rendimiento de los
trabajadores, este articulo se propone determinar; ¢(Cuél es el grado de compromiso
organizacional de los trabajadores de la institucion de trasplantes?, ;Qué factores se
relacionan con el compromiso organizacional?, ¢;Qué grupos etario, contractual, de
antigliedad y jerarquico son mas comprometidos con la institucion?, y ¢(Cuél es el
componente predominante del compromiso organizacional de los trabajadores de la

organizacion del sistema publico de salud?.



3. METODOLOGIA Y DATOS

Con el objetivo de conocer el grado de compromiso organizacional de una institucion publica
adscrita al ente rector en salud, que se dedica al desarrollo de la politica publica, asi como la
regulacion y el control en materia de trasplantes en el ambito nacional, esta investigacion se

encuadra como un estudio cuantitativo, de alcance descriptivo y de corte transversal.

El enfoque del estudio es cuantitativo debido a que los datos fueron analizados a través de
procedimientos estadisticos. Respecto al alcance, es descriptivo por ser la primera
experiencia de la institucion de ser parte de un estudio que involucre al personal. Y de corte

transversal por observar a la muestra en un momento especifico en el tiempo.
3.1. Disefilo muestral

La encuesta se aplico a los 44 funcionarios: 10 directores nacionales, 1 coordinador general
técnico, 3 coordinadores zonales, 17 analistas de procesos 8 asistentes y 5 personal de apoyo,
(Tabla 1).

Tabla 1. Estructura de los encuestados

Edad Tipo de contrato Afos de trabajo
Nivel jerarquico 20240 Mayorde40 Nombramiento Ocasionales 1ab5 Maés de 5
Jerarquico 6 6 8 4 6 6
superior
Operativo 19 9 21 7 12 16

3.2 Periodo de referencia

El cuestionario fue aplicado en el mes de septiembre del afio 2021. La recoleccion de datos se
realizé en el periodo de 5 semanas, tiempo durante el cual se mantuvo disponible la encuesta

a través de un link, pasado dicho periodo de tiempo la encuesta dejo de estar disponible.

3.3. Disefio del formulario

Fue utilizada la encuesta desarrollada y validada por May et al. (2020), basado en el modelo
de tres componentes (Tabla 2). El cuestionario consta de 18 preguntas, establecida en la



escala de compromiso organizacional de Meyer et al., 1993. La estructura del instrumento
tiene un formato de respuesta tipo Likert de cinco alternativas, totalmente de acuerdo 5 de
acuerdo 4, ni de acuerdo ni en desacuerdo 3, en desacuerdo 2 y totalmente de acuerdo 1. El
instrumento fue digitalizado a través de una encuesta disponible en el internet (Anexo 1).

Tabla 2. Componentes en encuesta

Dimension Pregunta

Afectivo de la pregunta 1 a la 6,
De continuacion de lapregunta 7 ala 12
Normativo de la pregunta 13 ala 18

3.4 Procedimiento de recoleccion de datos

Se solicito la participacion voluntaria, a través de un correo electronico enviado a los 44
funcionarios, previa autorizacién del Director Ejecutivo, una vez aprobada se dio a conocer el
link mediante el cual podian llenar la encuesta, se hizo hincapié en la confidencialidad de la
informacién brindada. Se obtuvo una taza de respuesta del 91%, que corresponde a 40

funcionarios, los datos fueron analizados en base a este nimero de respuestas.
3.5 Metodologia de andlisis de datos

Para el andlisis de los datos se aplicé estadistica descriptiva y test de Student; los resultados
seran presentados comparando el tipo de compromiso organizacional con las caracteristicas
de los funcionarios. Los datos se analizaron segun el nivel jerarquico, tipo de contratacion,
edad, y antigiedad en la institucion. En la Tabla 3, se describe las variables agrupadas.
Aplicando la prueba de T de Student se analizo6 la diferencia de medias en cada uno de los

grupos establecidos.

Tabla 3. Variables

Nivel Nivel jerarquico superior (Directivos y Coordinadores)

jerarquico Nivel jerarquico operativo (Analista, Apoyo y
Asistente)




Tipos de Nombramiento (permanente y provisional, comision de

Contrato servicios)

Contrato (servicios ocasionales, prestacidn de servicios,
jerarquico superior, libre remocion)
Edad 20a40

40 en adelante

Antigliedad en 1 a5 afios

lainstitucion 5 afios en adelante

4. RESULTADOS Y DISCUSION

Los datos muestran que; los trabajadores se encuentran en los 33 afios (20%), en promedio.
51% son hombres, 49% son mujeres. La mayoria de los encuestados, el 70% es personal
operativo, mientras que el 30% pertenece al jerarquico superior, este Gltimo mas
comprometido (Figura 1). EI 72,5% de los encuestados corresponde a personal con
nombramiento permanente, con mas compromiso organizacional, frente al 27,5% que
corresponde a un tipo de contratos ocasionales (Figura 2). El 62,5% se encuentra entre los 20
y 40 afios mientras que el 37,5% son mayores de los 40 afos, este ultimo es el mas
comprometido (Figura 3). El 45% de los trabajadores tiene una antigtiedad en la institucién
ente 1 a 5 afios y el 55% lleva trabajando mas de 5 afios y es el grupo mas comprometido
(Figura 4). En la mayoria de los grupos, la minoria se encuentra mas comprometida como se
puede observar en cada una de las figuras 1,2, 3y 4, la franja de color mas fuerte corresponde

al mas comprometido.
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Operativo 20-40
70% afos
62,5%

. L Figura 3. Grupo etario
Figura 1. Grupo Jerarquico

Ocasion
ales
27,5%

Mas
de 5
afnos
45%

Figura 2. Grupo contractual
Figura 4. Antigliedad

El compromiso organizacional es la actitud laboral méas estudiada debido a los resultados de
sus efectos en las organizaciones (Cernas et al.,, 2018; May et al., 2020), es por su
importancia que fue objeto de este estudio, para conocer el compromiso organizacional en
una institucion estatal, asi como la dimension mas representativa de las descritas por Meyer
& Allen, 1991; afectivo (lazos emocionales), de continuacién (costos financieros, fisicos,
psicoldgicos) y normativo (obligacién moral, lealtad a la organizacion), encontrandose que el
grado de compromiso organizacional de los colaboradores es medio alto. EI promedio total
para las dimensiones fue: afectivo: 3,9; de continuacién: 3,1 y normativo: 3,1; lo que nos
indica que el componente predominante del compromiso organizacional de los trabajadores

encuestados es el afectivo.

Al igual que en el estudio de Arcos (2017), que determiné que los colaboradores entre 38 y
57 afios tienen un mayor nivel de compromiso organizacional con respecto a los demas
rangos de edades, para el presente estudio los trabajadores con mas de 40 afios se mostraron
méas comprometidos, puede ser debido a caracteristicas generacionales que diferencian a los
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trabajadores de 20 a 40 afios. Mientras que en la variable tiempo de trabajo; hubo una
diferencia: los colaboradores en el estudio de Arcos, que tienen un tiempo en la empresa
mayor a 4 afios tienen un mayor nivel de compromiso, con respecto a los colaboradores que
tienen menos de 3 afios, en este estudio son mas comprometidos los trabajadores con menos
de 5 afios en la institucion. Con respecto al tipo de contrato, para el estudio de Arcos, los
colaboradores que tienen un contrato permanente tienen un nivel esencialmente mayor de
compromiso organizacional con respecto a los que tienen un contrato ocasional, mientras que
para este estudio no hubo una diferencia entre los trabajadores, ellos son igual de

comprometidos.

Para Meyer et al., (1993) existen correlaciones positivas entre el compromiso afectivo y
normativo, en este estudio se identifico una similitud entre los resultados, son mas
comprometidos para ambas dimensiones los trabajadores en jerarquico superior con mas de

40 afios y menos de 5 afios de trabajo en la institucion.

En relacién a la dimensién afectiva se presenta una semejanza con Betanzos & Paz (2007)
que determind que el compromiso es una vertiente actitudinal que refleja la liga afectiva
entre el empleado y su organizacion, a diferencia de Arcos, (2017) en la que el compromiso
de continuidad obtiene la calificacion mas alta, lo que sugiere que muchos de los
colaboradores estdn comprometidos por necesidad, mas que por una identificacién propia con

la empresa.

4.1. Dimension afectiva

En relacién con el compromiso afectivo, los datos globales muestran que la empatia (3,6) con
la institucion, se encuentra en menor grado, en relacién con la felicidad / desarrollo
profesional (4,2) y alto aprecio a la institucion (4,2); es decir, se sienten felices y tiene un
significado importante para los trabajadores la organizacion, pero no sienten a esta como
propia (Figura 5). Sin embargo, a nivel global el componente afectivo tiene una valoracion

alta (3,9 promedio de todos los items).
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4,1
4,0
3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
3,2

Felicidad Empatia conla  Sentimiento de  Carifio haciala  Alto aprecio Sentido de
/desarrollo institucion familia institucion pertenencia
profesional

Figura 5. Dimension afectiva

Desagregando los resultados por nivel jerarquico, tipo de contratacién, edad y antigiiedad en
la institucion (Tabla 4), se observa que; con relacion al nivel jerarquico, los directivos (4,3)
superan al nivel operativo (3,8), afectivamente, es decir, el personal de trabajo operativo o de
campo, no estan tan interesados afectivamente con su lugar de trabajo como lo estan los que
cuentan con un cargo jerarquico superior y mayor remuneracion, este resultado puede deberse
también al tiempo en la institucion, comdnmente los colaboradores en el cargo jerarquico
superior no superan los 5 afios en la institucion lo que coincide con la diferencia en la
antigliedad en la institucion.

Tabla 4 Dimensién afectiva

Variabl items prome Felicid Empati Senti Carifio Alto Sentido
e dio ad aconla mien haciala apre de

instituci tode instituci cio  pertenen

on famil on cia
ia
Nivel  Nivel jerarquico 4,3 4.4 4,2 3,9 4.4 4,4 4,3
jerarqu superior
ico Nivel operativo 3,8 4 3,3 3,6 4 4 3,8
Tipos  Nombramiento 39 4,2 3,5 3,7 4,1 4,1 3,9
de
Contrat Contrato 4,0 4 3,8 3,7 4,3 4,3 4
0
Edad 20a40 39 4 3,4 3,8 4,1 4,2 39
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40 en adelante 4,0 4.4 3,8 3,6 4 4 4

Tiempo 1ab afios 4,3 4,4 4 3,9 4.4 4,5 4,3
de 5 afos en adelante 3,7 4 3,2 3,5 3,9 3,9 3,7
trabajo

Al analizar los resultados segun el tipo de contratacion, los empleados con contrato (4,0), les
supera a las personas con un nombramiento (3,9), lo que quiere decir que las personas sin una
estabilidad contractual muestran, de manera discreta, estar involucradas afectivamente mas
que las personas con una estabilidad contractual con la institucion; no obstante,
independientemente al tipo de contratacion, existe un compromiso afectivo alto en la
organizacion. Con relacion a la edad, los empleados mayores a 40 afios presentan un
compromiso afectivo mayor (4,0) a los empleados que se encuentran entre los 20 y 40 afios
(3,9); es decir, las personas mas comprometidas afectivamente en la institucion son las de
mayor edad, pudiendo relacionarse su trayectoria profesional o rasgos generacionales, que las
caracteriza por ser mas involucradas a largo plazo con una institucién estatal a diferencia de
la siguiente generacion que se caracteriza por ser emprendedora, caracteristicas que pueden

ser objeto de analisis de un nuevo estudio.

Finalmente, se analizé el tiempo de trabajo en la institucién y se observé; que los empleados
con menor tiempo en la institucion del a 5 afios (4,3) tienen mayor compromiso afectivo que
las personas con mas de 5 afios de antigiedad en la institucion (3,7); es decir, que las
personas que ingresan a trabajar son mas comprometidas que las que llevan afios en la

institucion.

En resumen, de los trabajadores de esta organizacién, el personal en un rango jerarquico
superior, que tienen mas de 40 afios, con un tipo de contratacion ocasional y que han laborado
menos de 5 afios en la institucion son los mas comprometidos afectivamente con la

institucion.

4.2. Dimensién de continuacion

Esta dimension tuvo un promedio general de 3,1; los datos muestran que la dificultad de
renunciar (3,6) fue la més alta, especialmente ante la necesidad de trabajo (2,8) y limitaciones
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para renunciar (2,8), las cuales fueron menos puntuadas (Figura 6); lo que quiere decir que,

en general, el personal se mantiene comprometido con la institucion ante la dificultad al

renunciar por la necesidad del trabajo y por falta de opciones.

4,0

3,5
3,0
2,5
2,0
3,6
15
1,0

0,5

0,0
Dificultad de
renunciar

Pérdida de
planes por
renuncia

3,4

Necesidad de Opciones para

Figura 6. Dimensién de continuacion

2,8

trabajo

2,8

renunciar

3,2

Falta de

3,0

Sentido de
oportunidades contribucion

Analizando los grupos; nivel jerarquico, tipo de contratacion, edad y tiempo de trabajo en la

institucion (Tabla 5), se observa que; a nivel operativo se encuentra mas alto (3,2) que el

nivel jerarquico superior (3,1) lo que significa que el compromiso del nivel operativo se basa

en la necesidad de mantener el trabajo, con relacién al nivel jerarquico superior.

Tabla 5. Dimension de continuacion

Variabl items prome Dificult Pérdid Necesid Opcion Faltade Sentido
e dio ad de ade ad de espara oportunid de
renunci planes trabajo renunc ades contribuc
ar por iar ion
renun
cia
Nivel  Nivel 3,1 3,5 3,6 2,6 2,8 33 2,9
jerarqu jerarquico
ico superior
Nivel 3,2 3,7 33 2,9 2,9 3,1 3
operativo
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Tipos  Nombrami 3,2 3,7 3,4 2,7 29 3,2 3,1
de ento

Contrat
0 Contrato 3,0 3,5 34 2,8 2,5 3 2,6
Edad 20a40 3,1 3,7 3,5 2,8 2,7 3 3
40 en 3,1 3,5 3,3 2,7 3 3,3 3
adelante
Tiempo 1ab5anos 3,0 3,8 3,7 2,3 2,6 29 2,8
de 5 afos en 3,2 3,5 3,2 3 3 3,3 3,1

trabajo adelante

En relacién al tipo de contratacion; los trabajadores con un nombramiento permanente
puntuaron mas alto (3,2) que las personas con contratos ocasionales (3), lo que quiere decir
que las personas, al estar ligadas a la institucion establemente, su compromiso de
permanencia es mas alto que las personas que se pueden desvincular con facilidad de la
institucion; sin embargo, con relacién a la edad, los grupos entre 20 y 40 afios y mayores de

40 afos se puntuaron igual, lo que no marcaria una diferencia en la edad.

Con relacion al tiempo de trabajo en la institucion; los trabajadores mas antiguos en la
institucion tienen un mayor compromiso de permanencia (3,2); a diferencia de los
trabajadores con menos de 5 afios de antigiiedad (3,0), lo que quiere decir que mientras méas
tiempo en la institucion se sienten mas obligados a permanecer en ella y tienen menos

opciones para abandonar el trabajo.

Resumiendo, se destaca que el personal puede estar desarrollando un compromiso de
continuacion mayor al sentirse involucrado por una necesidad, caracteristica que comparten
los trabajadores de nivel operativo, con nombramiento permanente, que lleva trabajando mas
de 5 afios en la institucion, lo que coincide con lo determinado por Arcos, (2017) que
concluyo que el compromiso de continuidad es el componente con una mayor calificacion, lo
que implica que en la empresa existe un compromiso dado por la necesidad del colaborador y
por las escasas fuentes de trabajo en el pais, lo que le convierte en un compromiso facilmente

quebrantable.
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Al igual que Chiang et al., (2016) quienes determinaron que el compromiso de continuidad es
mayor en funcionarios de planta, quienes llevan un nivel muy alto de afios trabajando en la
institucion, en este estudio puntuaron més alto los trabajadores con nombramiento y méas de
5 afios de antigiiedad en la organizacién. Lo que corroboraria este resultado al hecho que su
compromiso se basa en la necesidad de los beneficios que recibe de la organizacion. La
inversion de tiempo y esfuerzo entregada es alta y es un determinante que aumenta este

compromiso.
4.3. Dimension normativa

La dimension normativa tuvo un promedio general de 3,1, al igual que la dimension de
continuacion, ambos por debajo del compromiso afectivo. Dentro de los resultados se resalta
el merecimiento de lealtad percibida por los trabajadores (4,0) como la mas alta, mientras que
la obligacion de permanencia (2,2) como la mas baja, (Figura 7) lo que quiere decir que los
trabajadores no se sienten obligados a permanecer en la institucion, pero sienten que deben

ser leales con ella, lo que se observa como algo importante para la organizacion.

4,5
4,0
3,5

4,0

3,0
3,0 31 S
25 : 2,9

2.0 2,2
15
1,0
05
0,0

Sentimiento de  Merecimiento de Incorrecto dejarla Obligacion con el Deuda Obligacion de
culpabilidad por lealtad personal permanencia
renuncia

Figura 7. Dimensién normativa

Desagregando por nivel jerarquico, tipo de contratacion, edad y tiempo de trabajo en la
institucion (Tabla 6), se observa que el compromiso organizacional normativo es mas alto en
el personal con un nivel jerarquico superior (3,4) a diferencia del nivel operativo (2,9),
significando que los directores sienten una reciprocidad moral mayor con la institucion a
diferencia del nivel operativo, sin embargo, por tipo de contratacion no hubo diferencia,

ambos alcanzan una puntuacion de 3,1.
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Tabla 6. Dimension normativa

Variabl items prome Sentimie Merecimi Incorre Obligac Deu Obligacid
e dio nto de ento de cto ioncon da n de
culpabili lealtad dejarla el permane
dad por persona ncia
renuncia |
Nivel  Nivel 34 3,5 43 3,8 3,4 3,0 2,4

jerarqu jerarquico

ico superior

Nivel 2,9 2,8 3,9 2,8 3,1 2,8 2,1
operativo
Tipos  Nombramien 3,1 3 4 3 3,2 2,9 2,3
de to
Contra
© Contrato 3,1 3 4 33 33 28 1,9
Edad 20a40 2,9 3 3,9 2,9 3 2,7 2
40 en 3,3 3 4,1 3,4 3,6 3,1 2,4
adelante
Tiempo 1ab anos 34 3,4 4.3 3,6 3,8 3,2 1,9
de 5 afios en 2,8 2,7 3,7 2,9 2,8 2,5 2,4

trabajo adelante

Segun la edad; el personal mayor a 40 afios obtuvo mayor puntaje (3,3) sobre el personal
menor de 40 afios (2,9) es decir que, las personas mayores son mas comprometidas
normativamente que los menores, se puede atribuir esta diferencia al grado de madurez

emocional que tienen las personas a partir de los 40 afios.

Segun el tiempo de trabajo, las personas mas comprometidas normativamente son los
trabajadores que llevan laborando en la institucién menos de 5 afios en ella (3,4) a diferencia
de las personas que han trabajado por méas de 5 afios (2,8), esta diferencia importante puede
estar relacionada a la lealtad que se genera al iniciar a relacionarse con la institucion y a

medida que pasa el tiempo se va diluyendo.

En resumen, se observa que los trabajadores en nivel jerarquico superior, mayores de 40 afios
y con una antigiiedad en la institucién menor de 5 afios tienen un compromiso de relacién

moral mayor.
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4.4. Analisis entre grupos

En la dimension afectiva, para los grupos: “tipo de contratacion” y “edad”, no hubo
diferencias estadisticamente significativas, si existieron diferencias significativas en la
variable empatia para los grupos “nivel jerarquico” y “tiempo de trabajo”. También hubo
diferencias significativas para las variables sobre carifio hacia la institucion, alto aprecio y

sentido de pertenencia en el grupo “tiempo de trabajo”, como indica la Tabla 7.

Tabla 7. P valor dimension afectiva

P VALOR Nivel Tipo de Edad Tiempo de
\ jerarquico contratacion trabajo
Felicidad 0,17 0,79 0,16 0,13
Empatia con la 0,00 0,33 0,30 0,01
institucion
Sentimiento de 0,38 0,90 0,63 0,10
familia
Carifio hacia la 0,12 0,48 0,69 0,05
institucion
Alto aprecio 0,12 0,49 0,56 0,00
Sentido de 0,16 0,85 0,51 0,05

pertenencia

Para la dimensién de continuacion; las diferencias no son estadisticamente significativas de
manera global, en base al analisis se determind que Gnicamente para la variable necesidad de

trabajo en el grupo “tiempo de trabajo”, la diferencia es significativa, como indica la Tabla 8

Tabla 8. P valor dimensién de continuacion

P VALOR Nivel Tipo de Edad Tiempo de
jerarquico contratacion trabajo
Deseo de 0,66 0,58 0,51 0,30
renunciar
Continuidad 0,39 0,84 0,70 0,22
Necesidad de 0,52 0,80 0,71 0,03
trabajo
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Limitaciones 0,74 0,28 0,43 0,25

Falta de 0,74 0,86 0,64 0,34
oportunidades
Entrega 0,76 0,21 0,76 0,35

Mientras que para la dimension normativa; las diferencias planteadas no son estadisticamente
significativas para los grupos: “tipo de contratacion” y “edad”. Si existe diferencia
significativa para el grupo “nivel jerarquico” en la variable incorrecto dejarla, y para el grupo
“tiempo de trabajo” en las variables sobre merecimiento de lealtad, incorrecto dejarla y

obligacion con el personal, como se ve en la Tabla 9

Tabla 9. P valor dimensidon normativa

P VALOR Nivel Tipo de Edad Tiempo de
jerarquico contratacion trabajo

Sentimiento de 0,18 0,94 0,92 0,11
culpabilidad
por renuncia
Merecimiento 0,11 1,00 0,49 0,03
de lealtad
Incorrecto 0,01 0,59 0,18 0,01
dejarla
Obligacion con 0,65 0,89 0,09 0,01
el personal
Deuda 0,65 0,92 0,25 0,08
Obligacion de 0,48 0,34 0,38 0,20

permanencia

5. CONCLUSIONES

Con el objetivo de determinar el grado de compromiso organizacional de los trabajadores
de instituciones del sistema publico de salud, se obtuvo que; el grado de compromiso
organizacional de los colaboradores de la organizacion es medio-alto; sin embargo, de
manera global son mas comprometidos los trabajadores en un nivel jerarquico superior, lo
que puede estar relacionado al tipo de remuneracion que reciben asi como actividades de

liderazgo que desempefian por sobre los trabajadores de nivel operativo quienes cumplen
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funciones prestablecidas, con remuneraciones inferiores al jerarquico superior. Los
trabajadores con mas de 40 afios se mostraron mas comprometidos, puede ser debido a
caracteristicas generacionales que diferencian de los trabajadores de 20 a 40 afios,
finalmente, los trabajadores con menos de 5 afios en la institucion son mas

comprometidos que los que cuentan con mas de 5 afios en la misma.

Los motivos y factores que se identificaron de manera predominante en este estudio son;
la felicidad y el desarrollo personal, ambas variables identifican un alto grado de
motivacion de los trabajadores que también se relaciona con un alto grado de satisfaccion
laboral; también resaltaron factores fisicos, financieros y psicol6gicos que aumentan la
dificultad para renunciar y mantenerse comprometidos con la institucion. Con respecto a
la relacion contractual no hubo diferencia entre variables de nombramiento y contrato,
ambos se encuentran igual de comprometidos, tanto la aceptacion de metas y valores,
disposicién para invertir esfuerzo y el deseo de permanecer en la institucién se resumen
en lealtad del trabajador hacia la institucion, variable mas puntuada en la dimension
normativa, lo que explicaria el alto compromiso organizacional de los trabajadores en la

institucién investigada.

El componente afectivo la felicidad y el significado de la institucion para la persona;
fueron las variables mas puntuadas; es decir, se sienten felices y se identifican con ella. El
personal que destac6 mas comprometido en esta dimension es el de rango jerarquico
superior, mayores de 40 afios con un tipo de contratacion ocasional y con menos de 5
afos trabajando en la institucion. Para la dimension de continuidad la variable dificultad
de renunciar fue la mas puntuada y los trabajadores mas comprometidos son de nivel
operativo, de nombramiento con mas de 5 afios trabajando. Finalmente, para la dimensién
normativa la variable merecimiento de lealtad fue la mas alta, los trabajadores mas
comprometidos fueron de nivel jerarquico superior con mas de 40 afios, con una

antiguedad de 1 a 5 afos.

Se determind que el componente predominante del compromiso organizacional es el
afectivo, dimension en la cual puntué mas alto, lo que indica que sus trabajadores tienen
un lazo carifioso que afecta su compromiso, esto puede ser debido a que es una
organizacion pequefia donde todos se conocen y conectan dia a dia, ademas de la
finalidad que la misma persigue que es en pro de poblacion vulnerable. EI compromiso de

continuacion y normativo obtuvieron el mismo puntaje, el personal se mantiene
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comprometido moralmente y por las pequefias inversiones de tiempo y esfuerzo

realizadas de igual manera.

Finalmente, hubo diferencias estadisticamente significativas en los grupos nivel
jerérquico y tiempo de trabajo en las dimensiones afectiva y normativa y en el grupo

tiempo de trabajo, en la dimension de continuacion.
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ANEXOS
Anexo 1

Encuesta de Compromiso Organizacional

Estimado participante: me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su apoyo para
responder este breve cuestionario, cuyo objetivo es conocer la percepcion que usted
tiene con respecto a su actividad laboral. La informacion que proporcione sera
confidencial y empleada para fines académicos, por lo que agradeceria respondiese con
plena libertad cada pregunta. Su opinion y participacion es muy importante para el
desarrollo de esta investigacion, por lo que agradezco profundamente su participacion.

iExito!

*Qbligatorio

1. Correo *

Datos generales

2. Edad *
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3. desde que fecha trabaja en la Institucion *

Ejemplo: 7 de enero del 2019

4, Puesto de trabajo *

Marca solo un évalo.

Director
Analista
Apoyo

Coordinador

00000

Asistente

5. Genero *

Marca solo un 6valo.

Masculino

00

Femenino

6. Tipo de contratacion laboral * Marca solo un évalo.

Contratos por servicios ocacionales

Nombramiento

provisional Nombramiento

U000

permanente Otro:
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7. Estado civil *

Marca solo un o6valo.

Soltero

Casado

Viudo

0000

Unién libre

3Encuesta de Compromiso Organizacional

Datos generales

8. Edad *

9. desde que fecha trabaja en la Institucion *

Ejemplo: 7 de enero del 2019

10.  Puesto de trabajo *
Marca solo un 6évalo.
Director

Analista

Apoyo

00000

Coordinador
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Asistente

11. Genero*

Marca solo un o6valo.

Masculino

00

Femenino

12.  Tipo de contratacion laboral * Marca solo un évalo.

Contratos por servicios ocacionales

Nombramiento provisional
Nombramiento permanente
Otro:

0000

13. Estado civil *

Marca solo un 6valo.

Soltero

Casado

Viudo

0000

Unién libre

A continuacion, se enumera una serie de declaraciones que representan la forma en
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Percepcion que los individuos se sienten cuando trabajan. Por favor escoja la que
mejordescriba su forma de pensar y sentir sobre su trabajo en la institucion actual, segun

del trabajo las categorias proporcionadas:

14. 1. ;Me sentiria feliz de seguir ejerciendo mi profesién de manera permanente en esta

* jnstitucion?
Marca solo un 6évalo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15. 2. ;Realmente siento que los problemas de la institucion también son mios? *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

16. 3. (En esta institucion me siento como en familia? *

Marca solo un 6évalo.

Totalmente en desacuerdo

00000
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17.

18.

19.

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

4. ;Me siento encarifiado con esta institucion? *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

5. ¢Esta institucion significa mucho para mi? *
Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

6. ¢ Tengo un fuerte sentido de pertenencia hacia mi institucion? *

Marca solo un évalo.
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Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

20. 7. ¢Seria muy dificil para mi renunciar a la institucion en este momento, incluso si

* quisiera hacerlo?
Marca solo un évalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

21. 8. ;Demasiadas cosas en mi vida serian interrumpidas si decidiera dejar esta institucion

* por ahora?

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo
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22.

23.

24,

9. ¢En este momento, quedarme en la institucion es una cuestion de necesidad mas que

de * deseo?

Marca solo un o6valo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

10. ¢Siento que tengo muy pocas opciones como para considerar dejar esta institucion?

*

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

11. ¢{Una de las consecuencias negativas de abandonar esta institucion seria la escasez

de * alternativas disponibles?

Marca solo un 6évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

00000
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25.

26.

27.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

12. ¢Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta institucion, podria considerar

trabajar * en otro lugar?
Marca solo un évalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

13. ¢{Me sentiria culpable si dejara esta institucién ahora? *
Marca solo un évalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

14. ;Esta institucion merece mi lealtad? *

Marca solo un évalo.
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28.

29.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

15. ; Aungue me beneficiara, siento que no seria correcto dejar mi institucion ahora? *

Marca solo un o6valo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

16. ¢No dejaria mi institucién en este momento porque siento la obligacion con su

gente? *
Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo
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30. 17. ;(Estoy en deuda con esta institucion? *
Marca solo un o6valo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

31. 18. ;/Me siento obligado a permanecer en la institucion? *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

A continuacion, se enumera una serie de declaraciones que representan la forma en

Percepcion que los individuos se sienten cuando trabajan. Por favor escoja la que
mejordescriba su forma de pensar y sentir sobre su trabajo en la institucién actual, segin

del trabajo las categorias proporcionadas:

32. 1. ¢Me sentiria feliz de seguir ejerciendo mi profesion de manera permanente en esta

* institucion?

Marca solo un 6valo.



Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

33. 2. ¢;Realmente siento que los problemas de la institucion también son mios? *
Marca solo un évalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

34. 3. :En esta institucion me siento como en familia? *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

35. 4. iMe siento encarifiado con esta institucion? *
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36.

37.

Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

5. ¢Esta institucion significa mucho para mi? *
Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

6. ¢ Tengo un fuerte sentido de pertenencia hacia mi institucién? *
Marca solo un dvalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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38. 7. ¢Seria muy dificil para mi renunciar a la institucion en este momento, incluso si

* quisiera hacerlo?
Marca solo un o6valo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

39. 8. ¢Demasiadas cosas en mi vida serian interrumpidas si decidiera dejar esta institucion

* por ahora?
Marca solo un 6valo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

40. 9. ¢(En este momento, quedarme en la institucion es una cuestion de necesidad mas que

de * deseo?
Marca solo un ovalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000
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41.

42.

43.

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

10. ¢Siento que tengo muy pocas opciones como para considerar dejar esta institucion?

*

Marca solo un 6évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

11. ¢Una de las consecuencias negativas de abandonar esta institucion seria la escasez

de * alternativas disponibles?

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo

12. ¢Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta institucion, podria considerar

trabajar * en otro lugar?

Marca solo un 6valo.
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44.

45.

46.

00000

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

13. ¢ Me sentiria culpable si dejara esta institucion ahora? *

00000

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

14. ;Esta institucion merece mi lealtad? *

00000

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15. { Aungque me beneficiara, siento que no seria correcto dejar mi institucién ahora? *
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Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

47. 16. ¢No dejaria mi institucion en este momento porque siento la obligacion con su

gente? *
Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

48. 17. ;Estoy en deuda con esta institucion? *
Marca solo un 6évalo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

00000

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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49. 18. ;Me siento obligado a permanecer en la institucion? *

Marca solo un o6valo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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