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RESUMEN

El objetivo principa@e este estudio fue determinar la relacion que existe entre el apoyo
organizacional percibido y compromiso organizacional en los trabajadores de una
organizacion estataI.QI método corresponde a una investigacion de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo - correlacional, con disefio de investigacion no
experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por trabajadores de la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud — Bajo Mayo ubicada en San Martin, PerU; los
participantes fueron 105 trabajadores que realizan funciones administrativas.Qos
instrumentos utilizados para ambas variables fueron los propuestos fueron: Escala AOP
y la escala CO. Resultados: la correlacion entre el AOP y el CO en la cual el p-valor =
0.000 lo cual indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = 0, 696 indica

que la relacion es positiva considerable.
Palabras clave: Apoyo organizacional; Compromiso, Compromiso organizacional.
ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the relationship between perceived
organizational support and organizational commitment in the workers of a state
organization. TheQ1ethod corresponds to a basic type of research, with a quantitative

approach, descriptive-correlational level, with a cross-sectional non-experimental



research design. The sample consisted of the Health Services Management Office - Bajo
Mayo located in San Martin, Peru; The participants were 105 workers who perform
administrative functionSQhe instruments used for both variables were those proposed:
AOP scale and the CO scale. Results: the correlation between the AOP and the CO in
which the p-value = 0.000 which indicates that there is a significant relationship and the

Rho Spearman = 0.696 indicates that the relationship is considerable positive.
Keywords: Organizational support; Commitment, Organizational commitment.
INTRODUCCION

El éxito o fracaso de una organizacion depende en gran medida de sus empleados, Si estos
trabajan mostrando compromiso hacia la organizacién, su contribucion a través de su
esfuerzo puede ayudar a alcanzar sus objetivos. Cuando un empleado demuestra un
interés en las metas de la organizacion y se esfuerza por contribuir a su cumplimiento, y
realiza su trabajo con dedicacion y esmero, podemos decir que tiene un compromiso

organizacional (Morales, 2018).

El compromiso organizacional (CO) es un tema ampliamente abordado a nivel mundial,
segun Vallejo et al. (2021), indican que, en 142 paises estudiados solo el 13% de los
participantes mostro signos de CO. Esto demuestra que a pesar de la importancia que se
le ha dado a este tema por investigadores de todo el mundo, todavia no se han obtenido
resultados positivos. Por lo tanto, es necesario implementar estrategias para mejorar estos
niveles. Debemos tener en cuenta que los adultos pasan la mayor parte de su tiempo en
su lugar de trabajo, lo que les ayuda a desarrollarse como personas, y las organizaciones
buscan obtener ventajas competitivas, expandirse en el mercado, y mantenerse vigentes.
Por esta razén, es importante promover técnicas que ayuden a generar CO (Mejia et al.
2013).

Referente a este tema también Nava et al. (2015), indica que seglin una encuesta realizada
por Oxford Economics a nivel, solo el 34% de los trabajadores muestran satisfaccion por
el trabajo actual que realizan y de ellos el 87% a nivel mundial no sienten CO. Esto indica
que los trabajadores estarian dispuestos a cambiar de trabajo, lo que indica el poco interés
por el trabajo actual. Esto destaca la responsabilidad que tienen los gerentes de dotar a las
organizaciones de personal capacitado y motivado. Es importante lograr que los
empleados se sientan comprometidos con la organizacion y que se sientan que el aporte

de energia, conocimientos, habilidades, etc. que realizan es de importancia. Otro rol



fundamental de los responsables de los recursos humanogn las organizaciones es crear
un ambiente de trabajo en el que se valore el esfuerzo ya las personas que ellas sientan A
En ese escenario, las organizaciones en el Per( desarrollan sus actividades, segun Mabaso
& Dlamini (2017), las organizaciones peruanas se esfuerzan por lograr el CO en sus
empleados al establecer metas y comunicarlas a los responsables de realizar las tareas, y
motivandolos y dirigiéndolos para lograr el objetivo fijado. Sin embargo, afirma que, a
pesar de estostfuerzos, solo el 35% de los trabajadores del pais muestran niveles
favorables de CO. EI CO puede mejorarse mediante la aplicacion de diversas estrategias
que los trabajadores deben percibir como mutuamente beneficiosas. Una de estas
estrategias es el reconocimiento del esfuerzo que ponen en su trabajo, lo que ayuda a
fomentar el apoyo organizacional percibido (AOP), lo que lleva a sentimientos de apego
0 CO (Bravo & Jiménez, 2011).

Qa Oficina de Gestion de Servicios de Salud-Bajo Mayo (OGESS-BM) es una entidad
dependiente del Ministerio de Salud del Perd (MINSA) que se encarga de la gestion
sanitaria en la zona bajo mayo. La OGESS tiene la responsabilidad de atender las
necesidades de los establecimientos de salud de nivel 1y 1l y de mejorar las condiciones
de salud de los habitantes de la zona. En MINSA, existen dos grupos de colaboradores:
asistenciales y administrativos. La OGESS-BM es la parte administrativa del MINSA en
esta region. En circunstancias de emergencia sanitaria se pone a prueba el cumplimiento
del objetivo organizacional y se resalta la importancia por conocer si el Apego
Organizacional de los colaboradores esta contribuyendo al cumplimiento del objetivo de

garantizar una buena salud para los habitantes de esta zona del Per0.
APROXIMACIONES CONCEPTUALES Y TEORICAS
Apoyo organizacional percibido (AOP)

Al entregar esfuerzo y dedicacion en desarrollo del trabajo los colaboradores esperan
recibir de las organizaciones beneficios, cuando esto sucede se presenta el AOP, asi lo
indican Magana et al. (2023), se refiere a la forma en que los empleados perciben la
reciprocidad mostrada por la organizacion hacia sus contribuciones, Agurto et al. (2020),
Cuando se manifiesta un ambiente de oportunidades y reconocimiento (AOP), los
empleados entienden que la organizacién no solo valora las contribuciones individuales
en el trabajo, sino que también reconoce y aprecia los esfuerzos realizados, Loli et al.

(2022), Se trata de la vision favorable que los empleados tienen acerca de como la muestra



organizacion reciprocidad en relacion al esfuerzo que ellos invierten en su trabajo. La
percepcion positiva de AOP trae consigo trabajadores“ue en el desarrollo de sus
funciones se muestran comprometidos y enfocados en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. EI AOP se presenta cuando la organizacion demuestra interés y empatia
hacia el esfuerzo de los colaboradores y adopta acciones, politicas o directrices que
valoran su contribucién. Desde la perspectiva del trabajador, el AOP se refiere a las
expectativas de reconocimiento por parte de la empresa, mientras que, desde la
perspectiva de la empresa, se trata del interés por el bienestar del trabajador.

En resumen el AOP se hace efectivo cuando un colaborador asume que la organizacion
valora las contribuciones que este realiza y en compensacion el colaborador demuestra
esfuerzo y compromiso por cumplir la tarea encomendada Roman et al. (2016), si el
colaborador identifica que existe un interés por parte de la organizacion la respuesta de
forma reciproca a estas atenciones sera CL Ahmed et al. (2014), la importancia del AOP
radica en que, si el colaborador lo percibe de manera positiva, esto influye positivamente
en la participacion de las actividades que corresponde al puesto de trabajo, desarrollando

las labores correspondientes con muestras de CL y con diligencia.

Las dimensiones del AOP, en esta investigacion se tomaron en cuenta las dimensiones
propuestas por Flores & Gomez (2018), quienes mencionan que los componentes que

miden esta variable son:

Percepcion positiva: implica la actitud y satisfaccion de los empleados hacia las acciones
de gestion, lo cual los motiva a realizar su trabajo con entusiasmo y una fuerte conexion

con la empresa.

Percepcion negativa: se produce cuando los empleados perciben de manera desfavorable
las acciones de la gestion, lo cual puede tener consecuencias negativas para la

organizacion.
Compromiso Organizacional (CO)

El CO indica el grado en el que un colaborador se identifica con la organizacién, este
término tomo relevancia segln lo indican Araque et al. (2017), desde 1965 tras la
publicacién que realizaron Lodahl y Kejner, fue a partir de entonces que en el campo del

estudio empresarial cobro relevancia.



En referencia al termino se define como la actitud positiva que los empleados tienen hacia
su trabajo, manifestada por una sensacion de pertenencia y un deseo de continuar
contribuyendo a la organizacién, segun Quiroz et al. (2021), Es un indicador de
motivacion en cuanto a las labores cotidianas dentro del entorno laboral y genera un
enfoque positivo que se mantiene hasta el final de la tarea, Lopez et al. (2022), Se refiere
a un estado mental favorable que los empleados demostraron al llevar a cabo una tarea
iluminada por la empresa, realizandola con esmero y compromiso Sotelo (2018), Los
empleados que realizan sus actividades con alta concentracion y enfoque (CO) dedican
un gran esfuerzo a su trabajo, a menudo sin prestar atencién a ciertas condiciones
presentes en el entorno laboral. Araya et al. (2020), este constructo es muy importante
porque al contar con colaboradores con CO se asegura el cumplimiento de las metas
organizaciones; el CO es importante porque cuando un colaborador estd comprometido
se desarrollan las actividades con optimismo, se despliega un ambiente agradable y lo

mas importante ayuda a aproximar a las metas (Hernandez et al. 2018).

Contar con colaboradores comprometidos es fundamental para el éxito de una
organizacion. Quiroz et al. (2021), La presencia de empleados con un alto nivel de
concentracion y enfoque (CO) puede tener efectos muy positivos en el entorno laboral.
Estos empleados son capaces de facilitar el logro de objetivos al estabilizar enfocados en
las tareas y metas establecidas. Ademas, su nivel de CO contribuye a mejorar el trabajo
en equipo, ya que su compromiso y dedicacion inspiran a otros miembros del equipo a
esforzarse y dar lo mejor de si mismos (Hernandez et al. 2018). Los empleados
comprometidos se sienten orgullosos y satisfechos por su trabajo, lo que les permite
desarrollar sus actividades con optimismo y pasar el tiempo de manera més répida y
disfrutable. Todo esto es para garantizar el cumplimiento de las metas de la organizacion

y acercarse a ellas con pasion y dedicacion.

En cuanto a las dimensiones del CO, esta investigacion se utilizaron las propuestas por

Flores & Gdémez (2018), quienes proponen que las dimensiones son:

Afectivo — normativo: se refiere a la conexion emocional y la lealtad que un empleado

siente hacia la organizacion y sus objetivos.

Continuidad: es el fuerte deseo de continuar laborando en la organizacion y el deseo de

no abandonar las funciones encomendadas.



MATERIAL Y METODOS
Tipo de investigacion

Este estudio es de enfoque cuantitativo, el cual segun Gonzélez & Ruiz (2011), es el que
tiene su fundamento en una base numérica con la finalidad de examinar y hacer una

demostracion de una informacion, haciendo uso de técnicas estadisticas.

El tipo de estudio es basica, Gonzalez & Ruiz (2011), también de nominada fundamental
y es desarrollada con el propdésito de indagar sobre un tema determinado ayudando a

incrementar el conocimiento en dicho tema sin contrastar con aspectos practicos.

El disefio de este estudio es no experimental de corte transversal, segin Manterola et al.
(2019), el instrumento se aplico una sola vez en un momento determinado y se proceso la

informacion tal y como se encontro6 sin manipular las variables.

El nivel del presente estudio es descriptivo — correlacional, segin Herbas & Rocha (2018),
una investigacion descriptiva muestra caracterl’sticaSQe un tema en un tiempo
determinado y correlacional busca la relacién o grado de asociacion entre dos 0 mas

variables.
Poblacion y muestra

Cabe destacar que en el sector salud en el Peru se consideran dos tipos de trabajadores:
asistenciales (todos los trabajadores del sector que tienen contacto directo con el paciente)
y administrativos (trabajadores que no tienen contacto con el paciente pero que realizan

todo funcidn administrativa para que los asistenciales realicen sin dificultad su trabajo).

Dicho lo anterior en el desarrollo de estudio se contd con la participacion de una poblacion
integrada por los trabajadores de la OGESS-BM, trabajadores de las diferentes areas
administrativas de esta institucion, jefes y subordinados; Veiga et al. (2017) una
poblacién son personas con caracteristicas comunes las que son de interés para el

investigador.

Para determinar los participantes se consideraron los criterios de inclusion y exclusion:
para estar incluido como parte de esta investigacion: ser trabajador empleado de la
OGESS-BM, para cumplir con este requisito deben ser trabajadores bajo los regimenes
laborales 276 0 728.



Los que no se consideraron fueron: los trabajadores que realizan funciones asistenciales,
trabajadores bajo la modalidad CAS y Terceros; por no ser trabajadores estables de la
institucion

La muestra lo conformaron 105 trabajadores, esta muestra fue determinada por medio de
un muestreo no probabilistico por conveniencia; Otzen & Manterola (2017), este
muestreo permite al investigador seleccionar a los participantes con caracteristicas que

mas les convenga sin el uso de una formula.
Técnica e instrumentos de recoleccién

Este estudio utilizo la técnica de la encuesta, la cual se realizé de manera virtual haciendo
uso del aplicativo Forms de Gmail; la encuesta segun Casas et al. (2003), indican que se

usa para obtener datos mucho mas rapido y de manera eficaz.

Para el desarrollo de este estudio se utilizd las escalas de Apoyo organizacional percibido
y Compromiso organizacional ambas de Flores & Gdémez (2018), la escala del Apoyo
organizacional percibido esta compuesta 2 dimensiones: percepcion positiva que vas
desde el item 1 al 10 y percepcidn negativa que va desde el item 11 al 16; el instrumento
en total tiene 16 items y es medido por medio de la Escala de Likert (1,2,3,4 y 5) iniciando
en totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo; y la escala del Compromiso
organizacional dicho instrumento esta estructurado por 2 dimensiones totalmente en
desacuerdo, 2 en desacuerdo: afectivo — normativo que va desde el item 1 al 7 vy
continuidad del item 8 al 14; el instrumento en total tiene 14 items y es medido por medio

de la Escala de Likert con categoria similar al anterior instrumento.

Cabe mencionar que estos instrumentos fueron sometidos al analisis de fiabilidad Alfa de
Cronbach y dio como resultado un coeficiente de 0.897 para Apoyo organizacional
percibido y 0.925 para el Compromiso organizacional respectivamente, estos resultados
demuestran fiabilidad alta, Arévalo & Padilla (2016), indican que la fiabilidad Alfa de
Cronbach se manifiesta cuando supera el 0,7; a esta fiabilidad se complemento realizando
la validacién por medio del juicio de expertos, para lo cual se cont6é con tres expertos
quienes validaron ambos cuestionarios y el dictamen fue aprobatorio y el visto bueno para

aplicar la encuesta tal y como esté estructurada.



Andlisis de datos

Antes de realizar la recoleccion de los datos se solicito la autorizacion al director de la
OGESS-BM, una vez concedida la autorizacién se procedié a encuestar utilizando medios

virtuales, este proceso tomd 30 dias.

El link de la encuesta se hizo llegar por medio de los grupos WhatsApp oficial de la
institucion y al WhatsApp privado de los trabajadores que tardaron en responder, de esta

manera se completo el llenado de la encuesta de todos los participantes.

Para el procesamiento de los datos se utiliz6 IeSgrograma Excel X para Windows vy el
SPSS (Statistical Package for Social Science) en su version 26, este programa nos facilito
la creacion del archivo y base de datos estructurada que posibilitd el analisis con técnicas
estadisticas. Las técnicas estadisticas utilizadas en este estudio fueron: para determinar la
fiabilidad se hizo uso del analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach, para determinar los
niveles de percepcion de las variables se hizo uso de la estadistica descriptivagara
determinar el uso del coeficiente adecuado se utilizé la prueba de normalidad
Kolmogorov - Smirnov el cual de acuerdo a los resultados dieron un nivel de sig. Menor

a 0.05 se tomo la decision de utilizar el coeficiente Rho Spearman (Fau et al., 2020).

En cuanto a la determinacion de los niveles de relacion se ha tomado en cuenta el rango
de correlaciéon que proponen Mondragon (2014), quien indica: (0 = no hay correlacion,
de 0.01 — 0,10 = correlacion positiva débil; de 0,11 — 0,50 = correlacién positiva media;
de 0,51 - 0,75 = correlacidn positiva considerable; de 0,76 — 0.90 = correlacion positiva

muy fuerte y de 0.91 — 1 correlacion positiva perfecta).
RESULTADOS

Qaracten’sticas de los participantes

En la Tabla 1 se aprecia que del total de participantes el 68.6% son varones y el 31.4%
mujeres; por otro lado, por edades (de 46 a 55 afios y de 25 a 35 afios) se muestras mayor
cantidad de encuestados (34.3% y 30.5%); a nivel de estado civil los porcentajes mas
altos (solteros y casados) es (42.9% y 41%), del mismo modo; segun el tiempo que labora
en la entidad (de 1 a 5 afios y de 5 afios a 10 afos) presentan (34.3% y 32.4%);
consecuentemente por grado de instruccion (Superior universitaria y Superior técnica)

presenta (46.7%, 31.4%, respectivamente).

Tabla 1



Datos sociodemograficos (N = 105)

f %
F 33 314
Género
M 72 68.6
< 25 afios 7 6.7
95 - 35 anos 32 30.5
Edad 36 - 45 anos 14 13.3
46 - 55 anos 36 34.3
56 afios a mas 16 15.2
Soltero () 45 42.9
. Casado (a) 43 41.0
Estado civil _ _
Divorciado (a) 12 114
Viudo (a) 5 4.8
<1 afio 6 5.7
Tiempo que labora en la 1-5afos 36 34.3
entidad 5-10 afios 34 32.4
mas de 10 afios 29 27.6
Superior técnica 33 31.4
Superior universitaria 49 46.7
Grado de instruccion
Posgrado 23 21.9
Total 105 100.0

Andlisis descriptivo de las variables

La Tabla 2 muestra que los colaboradores de la OGESS-BM perciben en nivel medio el
AOP en un 45.7%, e99.5% se ubican en un nivel alto y el 24.8% en un nivel bajo. Del
mismo modo ocurre en la dimensién percepcion positiva un 49.5% percibe la dimension
en un nivel medio, el 29.5% la percibe como alto y un 22.9% la percibe como bajogn
cambio, en la dimension negativa el 40% de los colaboradores la perciben en un nivel

alto, un 37.1% un nivel medio y el 22.9% un nivel bajo.



Tabla 2

AOP y sus dimensiones

9 Bajo Medio Alto
Variable /dimensiones

f % f % f %
Apoyo organizacional

26 24.8 48 45.7 31 29.5
percibido
Percepcidn positiva 24 22.9 52 49.5 29 27.6
Percepcion Negativa 24 22.9 39 37.1 42 40.0

Compromiso Organizacional

La Tabla 3 muestra qugs colaboradores de la OGESS-BM presentan un nivel medio de
CO con un 49.5%,Qn 25.7% se ubican en un nivel alto y el 24.8% en un nivel bajo. En

cuanto a las dimensiones la dimension C. afectivo-normativo un 47.6% presenta un nivel

medio, 29.5% un nivel alto y un 22.9% un nivel bajo; la dimension C. continuidad

presenta un nivel medio con un 46.7%, un 35.2% nivel alto y un 18.1% nivel bajo.

Tabla 3
CO y sus dimensiones
Bajo Medio Alto
Variable / dimensiones
f f % f %

Compromiso organizacional 26 248 52 495 27 257
Compromiso afectivo - normativo 24 229 50 476 31 295
Compromiso de continuidad 19 181 49 467 37 352




Prueba de normalidad

La Tabla 4, muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
(K-S), donde se observa que las variables de estudio y sus dimensiones no presentan una
distribucion normal (p < 0.05) pese que en algunos casos es > 0.05; no obstante, para
aplicar estadistica paramétrica es necesario que las dos variables posean una distribucién
normal; por tanto, se empleard estadistica no paramétrica Rho Spearman (Fau et al. 2020).
Tabla 4.

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 105

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Apoyo Organizacional percibido Q97 105 .016
Perspectiva positiva 145 105 .000
Perspectiva negativa 114 105 .002
Compromiso Organizacional .073 105 ,200"
Afectivo 101 105 .010
Continuidad .081 105 .085

Q\nélisis de correlacion
Para determinar la existencia o no de relacion se considerd la siguiente regla de decision:
-Si el p valor es > 0.05, no existe relacion significativa.
-Si el p valor < 0.05, existe relacion significativa.

Qn la tabla 5, se muestra que la correlacién entre el AOP y el CO en la cual el p-valor =
0.000 lo cual indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = 0,696 indica
que la relacién es positiva considerable; en cuanto a la correlacion entre el AOP y la
dimension Compromiso afectivo - normativgenen una relacion significativa con un p-
valor = 0.000 y la relacion que existe es positiva considerable con un Rho Spearman
(0.721) y la relacion del AOP y la dimension Compromiso de continuidacgn la cual el
p-valor = 0.000 lo cual indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = 0,596

indica que la relacion es positiva considerable.



Qabla 5.

Determinacion de las correlaciones

Compromiso organizacional y dimensiones Apoyo organizacional percibido
Rho p N
Compromiso organizacional 0.696** 0.000 105
Compromiso afectivo - normativo 0.721** 0.000 105
Compromiso de continuidad 0.596** 0.000 105
DISCUSION

Para concretar el objetivo de este estudio se contd con la participacion de 105 trabajadores
de la OGESS-BM, ademés@e desarroll6 bajo la metodologia para una investigacion
basica, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y de disefio no
experimental, se plato el objetivo determinar la relacion que existe entre el AOP y CO;
luego de procesada la informacién por meditgel andlisis estadistico del coeficiente de
correlacion Rho Spearman, muestra un resultado de 0, 696 y un p — valor 0,000 g,OS lo
cual indica que existe una relacién significativa entre las variables. Esta relacién que
muestran las variables se ubica en el rango segun Mondragén (2014), positiva
considerable; esto indica que si se realizan acciones para implementar politicas sean
percibidas como favorables por los trabajadores demostrando AOP esto proporcionara un
incremento en el CO.  Algunos estudios consultados que utilizaron estas variables
tenemos Morales (2018), que en su estudio correlaciono estas variables y determind que
el AOP y CO se relacionan positivamente con un 0.756, las acciones que se realicen para
mejorar el AOP impactaran de manera directa en el CO; en esa linea también encontramos
a Nava et al. (2015), en su estudio que correlacion0 estas variables llegaron a determinar
que existe una correlacién significativa con un p-valor = 0,000 y un Rho Spearman de
0,732 indicando que realizar esfuerzos por mejorar el AOP esto impactara en el CO que
muestran los trabajadores; Flores & Gomez (2018), en la conclusion de su estudio indican
que el AOP y CO se relacionan de manera positiva y significativa indicando que las

acciones que se realicen en el AOP repercuten directamente en el CO.

En este estudio se realiz6 un analisis descriptivo de ambas variables y se encontr6 que los
trabajadores perciben que ambas variables estan en un nivel medio, tanto para el AOP
como para el CO con un porcentaje de (45.7% y 49.5%), este resultado difiere de lo



encontrado en el estudio realizado por Agurto et al. (2020), realizaron un estudio en el
que se determino la importancia del AOP en este estudio participaron 503 trabajadores de
los cuales un 83% indican que en la organizacion donde laboran el AOP es apropiado
llegando a la conclusién que las acciones que se realizan en esa organizacion deberian
consolidarse y seguir fomentando esa percepcion ya que esto produce otras variables
beneficiosas para las organizaciones; en cuanto al CO Quiroz et al. (2021), realizaron un
estudio en universidades publicas tomaron como muestra a230 personas y concluy6 un
que los participantes perciben como medio el compromiso en un 68% denotando la

necesidad realizar acciones para mejorar este indicador.

En el desarrollo de esta investigacion se presentaron algunas dificultades en la busqueda

de informacion tedrica al encontrar poca informacion de la correlacion de estas variables.

Otra dificultad fue que los participantes demoraron en llenar los por las diversas

ocupaciones.

Finalmente se recomienda a los directivos de la OGESS-BM tener en cuenta los
resultados de este estudio para tomar decisiones que ayude a mejorar su gestion y a otros
investigadores aplicar estos instrumentos en otras instituciones con el fin de consolidar la

importancia de las variables.
CONCLUSIONES

Se llego a la concusidn en este estudio que en la institucién donde se realizo este estudio
existe unarelacién significativa entre el AOP y el CO, la relacion es positiva considerable,
lo cual indica que, si los responsables de la gestion realizan acciones con el proposito de
mejorar la percepcion del AOP en los trabajadores, estas acciones tendran un impacto

reciproco en el CO.

Del mismo modo ocurre con la correlacion del AOP y la dimension compromiso afectivo
— normativo que en esta investigacion se determind una relacion significativa positiva
considerable, al mejorar el AOP el sentimiento de afecto y apego que tienen los

trabajadores aumentara de manera proporcional.

Finalmente, la correlacion del AOP y la dimension compromiso de continuidad que en
esta investigacion se determind una relacion significativa positiva considerable, al
mejorar el AOP esta accidn tendra un impacto en el deseo de seguir aportando a la
organizacion y no abandonar el trabajo.
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