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Resumen

El presente trabajo estudia el compromiso organizacional de los captadores de socios face to
face (F2F) internos de la ONG Médicos sin Fronteras (MSF) en Andalucia, considerando la
satisfaccion laboral intrinseca (Sl) y extrinseca (SE) como antecedentes y observando sus
implicaciones sobre el absentismo y productividad. El compromiso ha sido entendido desde la
teoria de Meyer y Allen quienes lo definen como un vinculo psicolégico del trabajador hacia su
organizacion tal que no desea abandonar, compuesto de tres dimensiones: compromiso afectivo
o de deseo, compromiso de continuidad o de necesidad y compromiso normativo o de obligacion.
Y la satisfaccion laboral ha sido analizada bajo la teoria motivacional de Herzberg, distinguiendo
entre factores intrinsecos y extrinsecos. Los captadores fueron encuestados de forma voluntaria
y andénima, obteniendo un 75% de participacion con una muestra de 53 captadores. La encuesta
se compuso de cuatro apartados: datos sociodemograficos; escala adaptada Commitment
Scales de Meyer y Allen (1993 y 1997); escala .de satisfaccién Overal Job Satisfaction de War,
Cook y Wall (1979); y dos preguntas de respuesta cerrada para escoger productividad y
absentismo de los ultimos 12 meses. Los resultados demostraron en los captadores correlacion
positiva entre Satisfaccion (Sl y SE) y Compromiso, tomando mayor importancia la SI como
determinante de todos los tipos de compromiso. Los captadores con mayor compromiso afectivo
y normativo han manifestado tener una productividad mas elevada, sin embargo, la relacion
negativa entre absentismo y compromiso afectivo ha quedado muy débilmente demostrada.
Finalmente, el trabajo concluye entendiendo que para aumentar los niveles de productividad en
captadores F2F de MSF es necesario reforzar su compromiso afectivo a través del
enriquecimiento de sus factores intrinsecos, como la variedad de tareas y posibilidades de

promocion.

Palabras clave: compromiso, captadores, satisfaccidon, absentismo, productividad,
Fundraising RRHH.
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Abstract

The present research studies the organizational commitment of the internal face to face
canvassers in the NGO Médicins Sans Frontieres (MSF) in Andalusia, regarding the intrinsic and
extrinsic job satisfaction as background and observing their influence on absenteeism and
productivity. The commitment has been understood in Meyer and Allen's theory who define it as
a psychological link from the worker to his or her organization, which the worker doesn't want to
leave. This is compounded by three components: the affective commitment (or desire), the
continuance commitment (or necessity) and the normative commitment (or obligation). Job
satisfaction has been analysed by Herzberg's motivational theory, making a distinction between
intrinsic and extrinsic factors. The canvassers were surveyed voluntarily and anonymously. 75%
of participation was obtained with a sample of 53 canvassers. The survey was composed of four
sections: sociodemographic data, adapted scale of Commitment Scales of Meyer and Allen (1993
and 1997), the scale of satisfaction "Overal Job Satisfaction" of War, Cook and Wall (1979) and
two questions of closed answer to choose: productivity and absence in the last 12 months. The
outcomes showed the positive correlation between intrinsic or extrinsic satisfaction and the
commitment (in all its components) among the canvassers, taking in further consideration the
intrinsic satisfaction as determining of all types of commitment. The canvassers with greater
affective and normative commitment have shown higher productivity; however, the negative
relation between absenteeism and affective commitment has been weakly demonstrated. Finally,
the work concludes by understanding that to raise the levels of productivity in face to face
canvassers in MSF it is necessary to reinforce their affective commitment throughout the

enrichment of their intrinsic factors, such as the variety of tasks and chances of promotion.

Keywords: commitment, canvassers, satisfaction, absenteeism, productivity,
Fundraising RRHH.
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El Compromiso en Captadores face to face de la ONG Médicos sin Fronteras
INTRODUCCION

Hoy en dia, en los tiempos que corren, el mundo socioecondmico va cada vez mas deprisa, lo
gue supone una constante adaptacion a los cambios por parte de los individuos y de las
organizaciones. El avance informatico y la incorporacion de las TIC a practicamente la totalidad
de nuestras actividades econémicas suponen trabajar en un entorno dindmico y global dénde la
competitividad y productividad son las recetas més codiciadas y suponen la necesidad de contar
con un capital humano predispuesto, flexible, capaz de adaptarse a los cambios que le
acontecen en el menor tiempo posible y de la manera mas eficaz posible. He aqui donde el
compromiso organizacional de nuestros trabajadores toma valor, porque de este dependera su

predisposicion, su aceptacion e incorporacion a los cambios.

El Compromiso Organizacional es una variable muy importante a estudiar y gestionar para el
correcto funcionamiento y desarrollo de nuestras empresas y las personas que la componen. El
compromiso laboral puede ser definidko como el vinculo existente entre trabajador vy
organizacion, este vinculo refleja la lealtad, o el deseo de no abandonar, trayendo
consecuencias sobre el desemperfio y bienestar del trabajador. Los empleados comprometidos
suelen tener bajos niveles de absentismo, se muestran predispuestos a obedecer las politicas
organizacionales y tienen bajas tasas de abandono (Newstrom 2011). Desde la gestion de
Recursos Humanos, trabajar sobre el compromiso organizacional puede ser por tanto muy Uutil
para conseguir mejores ventajas competitivas sostenibles en el tiempo y creadoras de valor a

nivel individual y organizacional.

Existen amplias investigaciones disponibles sobre el compromiso para incorporar a nuestra
gestion de personas, el Modelo de Meyer y Allen es generalmente el modelo mas utilizado y en
el que profundizaremos para definir sus componentes. Este modelo defiende el compromiso
como un constructo multidimensional de tres tipos de vinculo: afectivo, de continuidad y
normativo y ha sido empiricamente utilizado en estudios en gran cantidad de empresas, sin
embargo, no encontramos a dia de hoy estudios de compromiso dirigidos a los captadores de

socios face to face (F2F) de las ONG's.

El F2F es una técnica de sensibilizacién y captacién de colaboradores regulares (socios) a
través del didlogo directo con la ciudadania en calle y en espacios publicos o privados con buena
afluencia. Es imprescindible que los captadores y captadoras F2F sientan implicacién con la
causa y la organizacion para la que estan trabajando puesto que representan a la ONG ante los

cientos de personas con las que interactian a diario (A.e.f.r)

El presente trabajo pretende centrar su estudio del compromiso en los captadores de socios
F2F, internos y miembros del departamento de Fundraising de la ONG Médicos sin Fronteras,
por el auge que ha supuesto su actividad en la Ultima década y la relevancia que han ganado
dentro de la captacién de fondos. En Médicos sin Fronteras (MSF) mas del 60% de nuevos

socios que se incorporan anualmente vienen de los face to face, lo cual les convierte en un
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activo de valor dentro de la organizacion necesario de cuidar y seguir contribuyendo a su

bienestar y desarrollo.

Vamos a repasar qué se entiende por Compromiso Organizacional, describir el modelo mas
utilizado para su estudio, el modelo de Meyer y Allen (1984, 1991 y 1997), e indagaremos sus
causas desde la satisfaccion laboral entendida desde la teoria bifactorial de Herzberg
(satisfaccion en relacion a las recompensas intrinseca o0 extrinseca del trabajo) para
posteriormente encuestar a los captadores F2F de Médicos sin Fronteras de Andalucia (Espafia)
y determinar en qué grado se manifiestan cada uno de los componentes de su compromiso e
indagar en su satisfaccion intrinseca y extrinseca como antecedentes. Ademas, analizaremos
la relacién entre el compromiso, la productividad y el absentismo de los encuestados, pudiendo,
a su vez, segregar la informacién obtenida por aspectos como la edad, el género, la antigiiedad

o carga familiar. En concreto podremos responder las siguientes preguntas:

— ¢ Qué tipo de compromiso predomina en los F2F internos de MSF?

— ¢ Qué diferencias en el compromiso encontramos por edad, género, antigiiedad,
0 si se tiene familia a cargo?

— ¢ Como afecta la satisfaccion intrinseca y extrinseca al compromiso?

— ¢ Qué relacién encontramos entre compromiso afectivo y absentismo?

—  ¢Qué relacion encontramos entre compromiso afectivo o normativo y la
productividad?

— ¢ Dobnde tiene que enfocar la organizacién sus esfuerzos para afianzar un mayor

compromiso de los F2F y por qué?
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1. EL COMPROMISO DENTRO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional estudia el impacto de las conductas humanas dentro de las
organizaciones. El estudio y comprensiéon de estas conductas y emociones son parte de la
ecuacion en la gestiébn de nuestros recursos humanos por sus repercusiones sobre el
funcionamiento de la empresa. Kurt Lewin, considerado padre de la psicologia moderna,

afirmaba ya que la conducta humana depende de la persona y de su entorno, lo cual, si lo

trasladamos a nuestras organizaciones, el entorno haria referencia al ambiente interno y externo
de la empresa, la tecnologia disponible, la estructura organizativa proporcionada y los equipos

y personas con las que se interactla (Boada, s.f.).

Dentro del estudio del comportamiento son diversos los temas que podemos abordar, como la
motivacion, el clima laboral, el liderazgo, la cultura, la estructura organizativa, la comunicacién
interna o el compromiso organizacional, en nuestro caso vamos a centrar el presente trabajo en

este Ultimo.

El entorno socioecondémico en el que vivimos requiere adaptabilidad constante a los cambios
frenéticos de nuestra era, nos obliga a renovarnos y readaptarnos de manera cada vez mas agil,
tanto en nuestra vida personal como profesional. A su vez, el avance desenfrenado de la
tecnologia trae aparejada la necesidad de restructurar puestos de trabajo, tomar nuevas
decisiones, conseguir mayor flexibilizacion, etc. con el fin de incrementar la productividad, la
eficacia, la eficiencia, el desarrollo y competitividad de nuestras organizaciones. La
adaptabilidad a los cambios por parte del personal humano dependera en gran medida de su
predisposicion y es aqui donde el compromiso que tenga el empleado con su empresa sera

clave para el desarrollo y sostenibilidad de la misma. Por eso elegimos el compromiso como

variable de estudio especialmente importante a tener en cuenta en tiempos de cambios y

restructuracion.

1.1 Definicién de Compromiso

El concepto de compromiso ha sido ampliamente definido y estudiado por distintos autores en
las dltimas décadas. Becker (1960) defendia que el compromiso se presenta cuando una
persona actia de una determinada manera para mantener ciertos intereses. Porter, Steers,
Mowday y Boulian (1974) definieron el compromiso como “La fuerza relativa de la identificaciéon
de un individuo e involucramiento con una organizacion particular, caracterizada por una
creencia y aceptacion de metas organizacionales y valores, disposicion para ejercer esfuerzo
individual hacia metas organizacionales y un fuerte deseo de mantener su membresia en la

organizacion” (p. 603).
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Afios mas tardes, Meyer y Allen (1991), hablaron de compromiso como un estado psicolégico
de las personas con su organizacion responsable de continuar o abandonar la misma. Peiro y
Prieto (1996) afiadieron al deseo de permanencia la pertenecia o identificacion con la
organizacion y sus objetivos. Posteriormente, Meyer y Allen (1997) volvieron a concretar su
definicién de compromiso como un vinculo psicoldgico de la persona hacia su empresa tal que
no desee abandonarla. Wright y Doherty (1998) relacionaron el bienestar psicol6gico del
empleado dentro de su empresa como factor crucial del compromiso y Harter, Schmidt y Hayes
(2002) consideraron que el compromiso implica sentirse satisfecho y entusiasmado en el

desemperfio laboral por el hecho de sentirse involucrado con lo que se hace.

Tal como podemos percibir encontramos una multitud de definiciones acera de lo que es el
compromiso, a su vez, ocurre similar si investigamos acerca de las formas de compromiso
existentes: compromiso hacia la organizacion, hacia la direccion, la supervisién o hacia el grupo
de trabajo, hacia el puesto, hacia las metas, ... (Gallardo e Ivern, 2007). Sin embargo, de manera

unificadora, podemos sacar en claro que el compromiso supone un vinculo psicolégico del

trabajador hacia su organizacion tal que no desea abandonar e influye sobre su comportamiento

0 actitud de manera positiva y en beneficio de la organizacion (Meyer y Herscovitch 2001).

A pesar de las multiples definiciones que podemos encontrar de compromiso como concepto,
existe un amplio consenso sobre su multiple dimensionalidad y, entre todos los modelos
propuestos, el modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991) sigue siendo el mas extendido y

generalmente respaldado hasta nuestros dias.

1.2 Modelo de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado psicoldgico que
deriva de la relacion que tenga el empleado con la organizacion tal que decida seguir siendo
parte de la misma. Estos autores profundizan en el constructo del compromiso como un vinculo

psicolégico compuesto de tres componentes: compromiso afectivo (o de deseo), compromiso

de continuidad (o de necesidad) y compromiso normativo (o de obligacién). Pudiendo las

personas experimentar estos componentes de compromiso al mismo tiempo y en distinto grado,

sin ser excluyentes uno de otro.
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Tabla 1. Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo

Compromiso de

Continuidad

Compromiso Normativo

Hago las cosas porque
quiero. Hay sentimientos
de permanencia, afecto y

alegria.

Hago las cosas porque
necesito el empleo. Hay
sentimientos de
obligacion por necesidad

econdémica.

Hago las cosas porque

siento que debo hacerlas.

Relacional

(vinculo emocional)

Transaccional

(vinculo econémico)

Relacional

(vinculo racional)

Bajo absentismo
Mayor desempefio

Apoyo a los cambios

Mayor rotacion

Bajo absentismo
Mayor desemperio

Apoyo a los cambios

Hay sentimientos de

lealtad de fondo.

Fuente: Elaboracién propia basado en Ruiz A. R., J. L. (2013).

1.2.1 Compromiso emocional o afectivo

El compromiso afectivo es considerado como el vinculo emocional que siente el trabajador con
su empresa. Se caracteriza por la presencia de sentimientos y actitudes de identificacion e
implicacion hacia la organizacion por sus deseos de permanecer en la misma. Esta dimension
del compromiso supone la aceptacion e interiorizacién de las metas y valores de la organizacion,

de ahi que los trabajadores con mayor compromiso afectivo seran los que mejor actien en

beneficio de la empresa (Johnson y Chang, 2006) y méas orgullosos se sientan de la misma

(Meyer et al, 1993). Asi podemos afirmar que, el compromiso afectivo se caracteriza como
intrinseco, es decir, nace del propio individuo y genera un fuerte deseo de permanencia
(Gallardo e Ivern, 2007).

1.2.2 Compromiso por pertenencia o de continuidad

El compromiso de continuidad esta presente cuando los “costes de abandonar la organizacion”
son elevados. Por ejemplo, porque la persona no encuentra alternativas laborales, tiene mucha
afinidad con sus compafieros y no quiere alejarse de ellos, porque el horario estipulado le
permite compatibilizar como necesita y siente que en otro trabajo perderia ese “privilegio”, etc.
Situaciones varias que a la hora de sopesar el abandono a la organizacién supone una

percepcion de costes (financieros, fisicos, psicologicos, relacionales, etc.) elevados.
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Segun Gallardo e Ivern (2007), podemos calificar al compromiso de continuidad como extrinseco
porque supone un compromiso por parte de los trabajadores que depende de unos beneficios o

incentivos a los que no esta dispuesto a renunciar.

1.2.3 Compromiso normativo

El compromiso normativo apela al sentimiento propio de obligacién a permanecer en la empresa.
Es un tipo de compromiso fundamentado en las creencias y valores propios del empleado sobre
lo que considera que es correcto. Estas creencias, valores y actitudes tienen su origen en
presiones normativas, resultados que debe cumplir el trabajador y normas de fidelizacion de la
organizacioén, son las que garantizan que los empleados cumplan con sus funciones sin la

necesidad de estar constantemente supervisando el comportamiento y desempefio.

En relacién a su caracterizacion, podriamos afirmar que el compromiso normativo es de tipo
intrinseco, tiene fundamentacién en la satisfaccion de necesidades intrinsecas del trabajador,

sobre todo con la necesidad de cumplir las obligaciones morales y éticas propias.

1.3 Relacion entre compromiso y contrato psicolégico

El contrato psicoldgico, como concepto, nos es esencial para entender el grado de intensidad
con el que se presenta el compromiso organizacional en nuestros trabajadores. Entenderemos
el mismo como la percepcion de la organizacién y del empleado acerca de las promesas y
obligaciones reciprocas relacionadas con el empleo, tal como lo han definido Guest y Conway,
(1997). Ambos autores, a su vez, sefialan la importancia del estado del contrato psicoldgico,
haciendo referencia a si estas promesas y obligaciones han sido satisfechas, aceptables, justas
y si generan confianza entre la empresa y el empleado. De ser asi, el estado del contrato
psicol6gico del trabajador sera positivo, mayor sera el compromiso de éste con su organizacion

y menor serd la propensién al abandono.

En cuanto a la naturaleza del contrato psicoldgico, McNeil (1985) sefiala dos tipos: transaccional
o relacional. Hablamos de contrato transaccional® cuando la relacién de intercambio es de tipo
econdmico, las obligaciones son poco flexibles y estan representadas por especificos
intercambios monetarios durante un tiempo determinado haciendo que las partes se involucren
de manera limitada a corto plazo. Y hablamos de contrato relacional cuando la relacion de
intercambio laboral mas duradera y sus obligaciones no solo suponen un intercambio monetario,
sino que suma un intercambio de tipo socioemacional, favorecen los lazos afectivos, es de largo

plazo y aporta la flexibilidad por parte del empleado.

! Tena, G. T. (2002). El contrato psicolégico: relacion laboral empresa-trabajador. Acciones e investigaciones sociales,
(15), pag 97.
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El compromiso afectivo y normativo generalmente vendra acontecido por un estado del contrato
psicolégico positivo y de tipo relacional, sin embargo, cuando el contrato psicolégico del
trabajador no sea tan positivo o presente ciertas carencias supondra un contrato de tipo
transaccional favoreciendo un compromiso de continuidad decorto plazo.

2. Antecedentes del compromiso

Meyer y Allen (1997), sefialaron tres tipos de variables como las causantes del compromiso

organizacional en los trabajadores:

— Variables organizacionales: la naturaleza del trabajo; la descripcién del puesto; las
politicas de recursos humanos; la comunicacion interna; el grado de participacion; y

los estilos de liderazgo.

— Variables personales: edad, género, antigiedad en el puesto, expectativas laborales,
valores relacionados con el trabajo; responsabilidades familiares; afectividad;

motivacion.

— Variables de entorno: oportunidades laborales, entorno socioeconémico, etc.

Conocer estas variables puede permitirnos conocer porqué el compromiso de nuestros
trabajadores es de una u otra manera, sin embargo, aunque estudiemos un grupo con estas
variables de tipo similar los resultados pueden ser dispares. Cada persona valora lo que tiene y
le acontece de una manera distinta en funcién de como percibe satisfechas sus necesidades e
intereses profesionales y personales., por eso nos centraremos en la satisfaccion laboral como

antecesor del compromiso organizacional.

2.1 La satisfaccion laboral como antecedente del compromiso

La amplia literatura, definiciones y composiciones del constructo del compromiso traen a su vez
aparejadas diversas investigaciones relacionadas con las causas que le predicen. Esto, conlleva
a una falta de conceso generalizado respecto a sus antecedentes, pero, al mismo tiempo, nos
trae un amplio desarrollo de teorias sobre las causas de este tipo de comportamiento tan
importante para nuestras organizaciones. En el presente trabajo enfocaremos las causas del
compromiso desde el concepto de intercambio, mediante el cual afirmaremos que los

trabajadores se vinculan mas o menos a la organizacion en funcion de las ganancias (monetarias

y no monetarias) gue perciben de la misma siendo la satisfaccion laboral la variable que mide

esta percepcion de ganancias o recompensas.

Mathieu (1991), demuestra que las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral

se encuentran relacionadas en ambos sentidos, pero que la influencia de la satisfaccién en el
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compromiso es mas elevada que en el caso inverso. Garcia del Junco y Bras (2008) aseguran
la existencia de correlacion positiva entre el compromiso y la satisfaccién laboral, sin embargo,
no ven claro cudl es la variable que motiva a la otra. Aun asi, afirman que ambas variables se
encuentran asociadas y cuando se manifiestan en sentido positivo favorecen los resultados
reduciendo la rotacién de personal, las intenciones de dimision de los trabajadores, el ausentismo

y/o incrementando el desempefio individual y organizacional.

Angle y Perry (1983), frente a la posibilidad de centrar las causas del compromiso en atributos
personales, encontraron una amplia evidencia a favor de relacionar la satisfaccion percibida en
recompensas (o factores) intrinsecas y extrinsecas para predecir el compromiso. Entenderemos
recompensas intrinsecas como la satisfaccion percibida por el desarrollo de la propia actividad y
las recompensas extrinsecas como todas aquellas remuneraciones o castigos recibidos a cambio

del trabajo desempefado.

2.1.1 Satisfaccion laboral, definicion.

Podemos entender la satisfaccion laboral como_“el estado emocional positivo o placentero de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales” Locke (1976). Tal como pasa con el
compromiso, existen gran variedad de variables que inciden sobre la satisfaccion, variables que
no solo vienen derivadas del trabajo en si sino también de las circunstancias o aspectos

personales de los trabajadores (ver figura 1).

Figura 1. Variables que inciden en la satisfaccion laboral

CIRCUNSTANCIAS CIRCUNSTANCIAS DEL
PERSONALES TRABAJO

| |
v

BALANCE ENTRE LO
OBTENIDO Y LO ESPERADO

v

SATISFACCION-
INSATISFACCION

Fuente: Bilbao, J., & Vega, M. (2010).

Cuando nos referimos a circunstancias o aspectos personales nos estamos refiriendo a: historia
personal/profesional; formacion; aptitudes; autoestima; entorno social, econémico y/o cultural;
expectativas, necesidades y aspiraciones; etc. Sera finalmente el balance personal entre lo
esperado y lo obtenido lo que determinara la percepcién entre sentir satisfaccion o

insatisfaccion.

Para entender como _se produce este balance interno entre lo esperado vy lo obtenido

utilizaremos la teoria bifactorial de Herzberg (1959) tal como hicieron Warr Cook y Wall (1979).
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guienes demostraron que la satisfaccién laboral deriva de dos tipos de factores (extrinsecos e

intrinsecos) como veremos a continuacion.

2.2 Teoria de Herzberg

Tabla 2: Teoria bifactorial de Herzberg

FACTORES QUE FACTORES QUE FACTORES QUE FACTORES QUE
CUANDO VAN BIEN CUANDO VAN MAL CUANDO VAN BIEN NO CUANDO VAN MAL
PRODUCEN NO PRODUCEN PRODUCEN PRODUCEN
SATISFACCION INSATISFACCION SATISFACCION INSATISFACCION
Realizacion Falta de Status elevado. Malas relaciones
exitosa del responsabilidad. interpersonales.
Incremento del
trabajo. . - . . .
Trabajo rutinario y » salario. Bajo salario.
0 L . 0]
o Recomendacion aburrido, etc. = . -
o N i o Seguridad en el Malas condiciones de
5 del éxito obtenido Q . )
< 8 trabajo, etc. trabajo, etc.
o por parte de los k)
= directivos y o
0 o c
comparieros. =

Promociones en la

empresa, etc.

Fuente: Bilbao, J., & Vega, M. (2010).

Federick Herzberg (1959), observé que cuando los trabajadores estaban satisfechos
laboralmente hacian especial mencién a como se sentian en el trabajo, sin embargo, cuando
estaban insatisfechos manifestaban otras caracteristicas laborales que no les satisfacian. De
esta manera Herzberg llegé a la conclusion de que los factores que generan satisfaccion laboral
no son los mismos que generan insatisfaccion. Por ello Herzberg clasifica los factores
generadores de satisfaccién laboral en dos tipos: los higiénicos o extrinsecos y los motivaciones

o intrinsecos

2.2.1 Factores extrinsecos o higiénicos

Los factores higiénicos son extrinsecos a la propia tarea que desempena el trabajador,
hacen referencia a las condiciones que presenta el trabajo y el entorno del trabajador. Estos
factores son para el trabajador determinantes de insatisfaccion y desmotivadores en el
rendimiento si no son percibidos, sin embargo, si se sienten satisfechos no son generadores de

motivacion por si mismos.
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— La politica y administracion: las normas y directrices a cumplir que impone la

organizacion.

— La supervisién técnica: la forma en la que el trabajador percibe la supervisién de su

trabajo (autocratica, democratica, paternalista, consultiva, etc.).

— Las relaciones interpersonales con compaferos/ supervisores/ subordinados: las

relaciones con el personal que se comparte la actividad laboral.

— Las condiciones fisicas de trabajo: la iluminacion, temperatura, entorno fisico, etc.

— El salario: incluye salario base y todos sus complementos como antigiiedad, incentivos,
pagas extras, salarios en especie (como cheques comida/guarderia), etc.

— La seguridad o estabilidad: normalmente vendra fijado por un contrato de tipo fijo o de
largo plazo, sin embargo, si este esta ligado a clausulas productivas exigentes puede

poner en duda al trabajador sobre la percepcién de su estabilidad.

— Vida personal: factores personales como tener familiares a cargo o econémicos, como

hipotecas a las que hacer frente.

— Condiciones laborales: el horario, la politica de vacaciones, los permisos por
maternidad/paternidad, seguro de salud, formaciones, posibilidades de teletrabajo, etc.

— Nivel social o estatus: se relaciona con el puesto jerarquico que tiene el trabajador,
nombre del puesto, acceso a determinados beneficios, tener una oficina propia
(despacho) o compartida, tener un bafio propio o compartido, estar invitado o no a

determinadas reuniones, etc.

Recordemos que bajo el modelo de Meyer y Allen el compromiso de continuidad se relaciona
mas con la necesidad de permanecer que con el deseo de hacerlo, lo cual ocurre porque los
“costes de abandonar la organizacion” son elevados para el individuo. Los factores extrinsecos
0 higiénicos son beneficios que recibe el individuo a cambio del trabajo que realiza, beneficios
que se convertirian en costes o perdidas si abandona, por eso autores como Gallardo e Ivern
(2007) entienden que la satisfaccion laboral asociada a factores extrinsecos se correlacione

positivamente con el compromiso de continuidad.

Bajo la clasificacion de compromiso continuo como extrinseco de Gallardo e Ivern (2007), por

no depender del propio individuo sino de la recompensa “extrinseca” de su trabajo, cabria de
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esperar que el compromiso de continuidad se correlacione mas fuertemente con la satisfaccion
extrinseca que con la intrinseca y que por tanto también cuanto mayor sea la satisfaccion
derivada de factores extrinsecos mayor sea el compromiso de continuidad. Teniendo presente

estas premisas formularemos nuestra primera hipétesis:

— H1 Para explicar el compromiso de continuidad en los captadores la
satisfaccién extrinseca serd mas importante que la satisfaccion intrinseca
y los captadores con mayor satisfaccién extrinseca tendran un mayor

compromiso de continuidad.

2.2.2 Factores intrinsecos o motivadores:

Los factores motivadores son aquellos intrinsecos a la naturaleza o disefio del puesto
de trabajo, que lo enriquece y suponen reto y oportunidad para el trabajador. Este tipo de

factores son los que Herzberg defiende como generadores de satisfaccion y motivacion.

— La autorrealizacion: proceso continuo de llegar a ser todo aquello de lo que uno es
capaz, empleando en lo posible las habilidades propias, con una combinacion rica en

valores y propadsitos y ejercitando el talento propio hasta el maximo (Newstrom, 2011).

— El trabajo mismo: Impacto que supone la tarea a desarrollar sobre otras personas, la
organizacion y el entorno. Por ejemplo, no es lo mismo que la tarea forme o no parte del
proceso de produccion, que repercuta en personal interno o externo a la empresa, que

provoque un impacto social o pase desapercibido, etc. (Newstrom, 2011).

— La autonomia: Caracteristica del puesto que otorga a los empleados cierta discrecion,
o grado de libertad, y control sobre decisiones relacionadas con su puesto, aunque se

trabaje bajo ciertos limites impuestos por la organizacién (Newstrom 2011).

— La responsabilidad: Requerimientos que recibe el trabajador en su puesto y debe
asumir. Cuanto mayor envergadura tengan los mismos mas arriba estara el trabajador

en la jerarquia de su organizacion.

— Elreconocimiento: Apreciacion que se percibe de comparieros, superiores y de la propia
organizacion por el trabajo realizado. Puede ser verbal (recibir un “jbien hecho!”), fisico

(una palmada en la espalda), o a través del recibimiento de premios, ascenso, etc.

— Desarrollo y promocion: Oportunidades de crecimiento profesional dentro de la

organizacion.

MU en Direccion y Gestion de RRHH 16 Uoc gstudios
e Economia
yEmI‘J)re(;a




El Compromiso en Captadores face to face de la ONG Médicos sin Fronteras

Caldwell at al. (1990) demuestra en sus investigaciones que los factores intrinsecos, seran
mejores determinantes de compromiso organizacional que los factores extrinsecos en
trabajadores cualificados. Aflos mas tarde investigaciones como las de Young at al. (1998)
demuestran que esta fuerte correlacién entre factores intrinsecos y compromiso no esta sujeta
a la cualificacion de los trabajadores. Cetinkaya, A. (2011) demuestra en sus investigaciones
que los factores de motivacién intrinsecos, frente a los extrinsecos, tienen coeficientes de

correlacién mas altos con el compromiso de tipo afectivo.

Esta relacién satisfaccion intrinseca/compromiso se encuentra respaldada por la teoria
motivacional de Herzberg y la definicion de compromiso afectivo segin Meyer y Allen, mientras
que Gallardo e Ivern (2007) también definen el compromiso afectivo como intrinseco por nacer
del propio individuo. Cuando los trabajadores sienten satisfechas sus necesidades intrinsecas
asociadas al trabajo (factores intrinsecos) estos generan mayor satisfaccion laboral y motivacion
con lo que el trabajador eleva su estado de contrato psicolégico hacia uno de tipo relacional
incrementando sus niveles de compromiso afectivo y actitudes de tipo positivo hacia la

organizacién. Bajo esta relacion definiremos nuestras siguientes dos hipétesis:

— H2 La satisfaccién intrinseca de los captadores sera mas importante que

la satisfaccidon extrinseca para explicar el compromiso afectivo.

— H3 Los captadores con mayor satisfaccion intrinseca tendran un

compromiso afectivo mas elevado.

La Teoria de Herzberg finalmente sugiere que la real satisfaccion laboral proviene del hecho de
experimentar una mayor responsabilidad y crecimiento profesional, lo cual es posible de alcanzar
enriqueciendo los puestos de trabajo para hacerlos mas desafiantes a través del desarrollo y
mejoras de factores intrinsecos. Por tanto, a sabiendas de la correlacién directa y positiva entre
satisfaccion laboral y compromiso, tal como sefialan autores como Angle y Perry (1983); Mathieu
(1991) o Garcia del Junco y Bras (2008), cabe de esperar que enrigueciendo los puestos de
trabajo de nuestros captadores desde los factores intrinsecos se consigan mayores niveles de

compromiso organizacional.
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3. Implicaciones del Compromiso

Meyer y Allen sefialan la importancia para las organizaciones en saber distinguir entre las
dimensiones de compromiso mas 0 menos presentes en sus trabajadores por las repercusiones
gue estas trae sobre el comportamiento organizacional. Investigaciones como la de Meyer y
Parfyonova (2010) nos indican que los empleados con un fuerte compromiso afectivo y
normativo generan mas comportamientos positivos hacia la organizacién, por ejemplo,
apoyando los cambios o aumentando su fidelizacion, acompafiado de una sensacion y
satisfaccion personal de “estar haciendo lo correcto” lo cual incide a su vez en su bienestar

laboral y en la construccion de un estado de contrato psicolégico favorable y de tipo relacional.

3.1 El absentismo

El absentismo hace referencia a las conductas de ausencia (justificadas o no) del puesto de
trabajo durante el periodo de actividad laboral establecido por la organizacion, por ejemplo, por

motivos de enfermedad, obligaciones legales o familiares, entre otros (Ferro-Sotoet et al, 2014).

Este fendmeno requiere especial atencion por parte de nuestras organizaciones, sobre todo
cuando se producen de forma voluntaria por parte de los trabajadores, suponen un elevado
coste para las empresa dejando un puesto vacante a cubrir o la necesidad de distribuir el trabajo
entre el resto de compafieros, algo que no siempre es posible como ocurre en el caso de los

captadores de socios.

Hay que recordar que el derecho de los trabajadores a ausentarse de su puesto de trabajo por
enfermedad es una conquista social y unas de las razones por la que existe la Seguridad Social
en nuestro pais (Mateos, 2006). Sin embargo, desde la gestibn del comportamiento
organizacional, es necesario enfocar el absentismo como una variable del comportamiento que
surge como respuesta a ciertas caracteristicas del trabajo, por lo que mejorando estas,

podriamos reducir significativamente el absentismo. Aquellos trabajos que requieren alto grado

de repeticién, o son muy rutinarios (Price y Mueller, 1981), o son poco gratificantes y/o con bajos

niveles de autonomia sobre el desempefio de las propias tareas, estidn asociados a mayores

niveles de absentismo (Arsenault y Dolan, 1983; Price y Mueller, 1986; Brooke, 1986; Tetrick y

LaRocco, 1987; Hackman y Lawler, 1971). Por ende, la motivacion que tenga un trabajador para
no incurrir en absentismo se relaciona muy estrechamente por la forma en la que esta disefiado

su puesto de trabajo.

El absentismo en los captadores de socios en Médicos sin Fronteras se mide a través de las
ausencias por jornada al puesto de trabajo aun por motivos justificados, los ejemplos mas
comunes suelen ser: baja médica por incapacidad temporal, tiempo necesario para acudir a una
cita médica personal y acompafiamiento de menor al médico. También, aunque menos

frecuente, por obligaciones juridicas, dias de mudanza u hospitalizacion de un familiar.
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Meyer et al. (2002) demostraron que el compromiso afectivo se correlaciona negativamente con
el absentismo, mientras mayor sea el compromiso afectivo de nuestros empleados menores
seran los niveles de absentismo que presenten. Aunque el consenso no es absoluto, podemos
afirmar que la salud laboral de los empleados es mas resistente con un compromiso afectivo
fuerte que sirve de amortiguador en el impacto negativo de los estresores laborales (Begley y
Czajka, 1993). Por, tanto atendiendo a estas relaciones es de suponer lo que presentaremos

como nuestra cuarta hipétesis:

— H4 El absentismo sera menor en aquellos captadores que tengan mayor

compromiso afectivo.

3.2 Desempeiio y productividad laboral

El desempefio laboral del trabajador supone el cumplimiento de las obligaciones laborales desde
una visién cuantitativa y cualitativa. A nivel cualitativo viene a responder como trabaja un
individuo y se relaciona con la puesta en practica de las competencias exigidas. Mientras que la
parte cuantitativa viene a responder cuéanto produce, genera o hace el individuo laboralmente,
lo cual relacionamos con la eficiencia del trabajador y para lo que se suele utilizar la

productividad laboral como indicador.

La productividad laboral es un indicador que nos muestra la eficiencia con la que trabajan
nuestros empleados para producir. En el caso de los captadores de socios, esta es evaluada a
través de la cantidad de socios y/o financiacion que consiguen en un determinado periodo de
tiempo (por dia, semana y/o mes). Médicos sin Fronteras utiliza el indicador “financiacién media
mensual” para determinar la productividad individual de cada uno de sus captadores F2F:

Financiacion total anualizada
Financiacion Media Mensual= x5

Jornadas de captacién efectivas

Como los socios a conseguir por los captadores son donantes periddicos por tiempo indeterminado, la
financiacion total anualizada tiene en cuenta lo que puede donar el socio durante todo un afio. Respecto a las
jornadas de captacion, 4 horas de captacion equivalen a 1 jornada de captacion, por tanto, al tener en cuenta

solo las efectivas del mes se descuenta el tiempo justificado de absentismo. La financiacion media mensual

de 575€ semanales es el objetivo minimo establecido.

Es de esperar que el desempefio de nuestros empleados sea el deseado si estos estan
comprometidos con los objetivos sin embargo en ocasiones esta relacion se puede presentar
de forma mas débil (Kalleberg y Marsden, 1993; Mathieu y Zajac, 1990) debido a razones
contextuales, como la imposibilidad de acceso a ciertos recursos, o razones personales, como
por habilidades ausentes en la persona, de tal manera que restan y hacen que un alto
compromiso no siempre se traduzca en un alto desempefio (Porter et al., 2005). Sin embargo,

en la mayoria de casos, tal como afirman las investigaciones de Meyer et al. (2002) el
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desempefio correlaciona positivamente con el compromiso afectivo, ocurriendo lo mismo con el
compromiso normativo, pero con una correlaciéon algo mas débil, lo cual tomaremos como

premisas para exponer nuestras Ultimas dos hipétesis:

— H5 La productividad sera més alta cuanto mayor sea el compromiso
afectivo de los captadores.

— H6 La productividad sera més alta cuanto mayor sea el compromiso
normativo de los captadores (pero su relacién sera mas débil que la que
tiene con el compromiso afectivo).
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4. CASO DE ESTUDIO: CAPTADORES F2F DE MEDICOS SIN FRONTERAS
4.1 Captadores de socios en MSF

Las empresas del tercer sector tienen una clara dependencia de la financiacion conseguida para
el desarrollo de sus misiones humanitarias. Esta financiacién puede ser publica, privada o ambas.
En el caso de Médicos sin Fronteras Espafia, ONG dedicada la emergencia médico humanitaria,
el 99% del total de sus ingresos provienen de socios y donantes privados. Dentro de los canales
existentes para la recaudacién de fondos (Telemarketing, Grande donantes, internet, iniciativas
solidarias, SMS, face to face...) son las campafias face to face las que aglutinan més del 60%
de nuevos socios cada afio y son los socios, con sus cuotas regulares, quienes general el 80%
de los ingresos obtiene la organizacibn (Memoria MSF 2018:

privados que

https://www.msf.es/quienes-somos/financiacion-msf-espana).

Organigrama F2F interno en MSF Espafia:

Director F2F
IR
nte Vasco nte

I Madrid | | Galicia | | Andalucia |
I Mélaga | | Sevilla I |JEI'EZ| |CédiZ| IGranadal I Huelva I

Coordinadores Regionales

Coordinadores Zona

Dinamizadores y captadores
(equipos)

Principales condiciones laborales de los equipos F2F en MSF:

Lugar de trabajo Calle, espacios publicos y privados.

Jornada Media Jornada (20 hs. semanales)
Contrato Fijo (con dos meses de periodo de prueba)
Salario mes Aprox. 900€ netos

Convenio colectivo
Vacaciones

Ausencias justificadas
Seguimiento y

formaciones

Objetivo minimo de
captacién

Elaboracion propia

Convenio Colectivo estatal de Accién e Intervencion Social
25 dias laborales por afio trabajado.
Retribuidas al 100% (bajas médicas IT, citas médicas de hijos/as, etc.)

30min. por semana actualizan informacion de la organizacion en los
encuentros “punto info”.

Formaciones mensuales de 4hs dénde se realizan dinamicas grupales
e individuales para trabajar las competencias y dénde expatriados de
la organizacion (médicos, logistas, enfermeros, etc.) realizan charlas
informativas para contar de primera mano la labor de MSF en terreno.
De manera continua se realizan seguimientos y feedback individuales
y grupales por parte de la coordinacion.

Conseguir mensualmente una financiacion media de 575€ semanales
con las periodicidades de los nuevos socios y aumentos de cuota de
los ya socios. Por ejemplo, 5 socios de 10€/mes por semana.
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La principal funcion de los captadores es establecer un didlogo con los viandantes en el que
dar a conocer la misién humanitaria de la ONG y las necesidades financieras para llevar a cabo
estas actividades, sensibilizar a la persona con la organizacion y conseguir que colabore. El perfil
de los captadores es diverso, desde personas que compaginan su labor como captador con otros
trabajos a estudiantes o personas que prefieren tener una jornada laboral reducida para conciliar
el trabajo con la vida familiar hasta personas que desean seguir desarrollando una carrera sélida
en el Tercer Sector. Sea cual sea su perfil, es imprescindible que los captadores y captadoras
F2F sientan implicacién con la causa y la organizacion para la que estan trabajando, asi como
un profundo conocimiento de la misma puesto que representan a la ONG ante los cientos de

personas con las que interactlan a diario en la calle y otros espacios (Observatorio f2f, A.E.F.r,).

Las competencias a desarrollar durante su labor dentro de la organizacion son las siguientes:

Orientacion a resultados y Determinacion por alcanzar los objetivos definidos e
implantar soluciones eficaces en el plazo de tiempo
fijado, con los recursos asignados y segun los
procedimientos y modelos establecidos. Implica la
voluntad de mejorar constantemente la calidad de los
propios actos y tareas.

calidad

Trabajo en equipo Implica colaborar, compartir y cooperar con otros para
trabajar juntos hacia un objetivo comun.

Gestién del estrés Capacidad de mantener una actitud positiva y controlar
las propias emociones, asi como de desempefiar tareas
en una situacion de estrés o frustracién continuada
reconociendo las propias limitaciones y reaccionando
adecuadamente

Flexibilidad Alcanzar objetivos adaptandose a los distintos contextos,
circunstancias, tareas, responsabilidades y personas.

Capacidad de negociacion Capacidad de convencer y llegar a acuerdos razonables
para todas las partes implicadas.

Iniciativa Capacidad de afrontar un problema, obstaculo u
oportunidad y de emprender acciones de manera
reactiva, respondiendo a la situacién, o proactiva,
anticipandose. Puede suponer tanto la propuesta de
nuevas soluciones como el recurso a la imaginacion para
solventar situaciones con los medios disponibles.

Compromiso con los principios Capacidad de trabajar respetando los principios de la

de MSF accion humanitaria y la voluntad de orientar los propios
intereses y comportamientos hacia la mision social de
MSF.

Elaboracion propia basado en Diccionario de competencias MSF

MU en Direccion y Gestion de RRHH 22 UOC gstudios
e Economia
) y Empresa




El Compromiso en Captadores face to face de la ONG Médicos sin Fronteras

4.2 Metodologia

Con el fin de contrastar las hipétesis antes planteadas se ha procedido a investigar
empiricamente por metodologia cuantitativa o empirico analitica ex post facto, la cual nos sirve
para analizar la realidad, observar las relaciones y categorizar las mismas. Este tipo de
metodologia nos permite, por tanto, analizar la situacion actual y entender el comportamiento
organizacional del compromiso en los captadores de socios F2F en Médicos sin Fronteras (MSF)
para posteriormente tomar decisiones organizativas en consecuencia.

4.2.1 Procedimiento

La recogida de datos se llevé a cabo con una encuesta realizada a través de la herramienta
Google Forms y se distribuy6é por mensajeria instantanea directamente a todos captadores F2F
de MSF de Andalucia, pertenecientes a los equipos de Malaga mafianas, Malaga tardes,

Granada, Sevilla, Jerez, Cadiz y Huelva. Siendo su participacién voluntaria y totalmente anénima.

4.2.2 Participantes

La muestra analizada se ha compuesto de 53 captadores de socios F2F de Médicos sin Fronteras
de Andalucia de un total de 70, lo cual ha supuesto una participacion del 75% de los encuestados.
De ellos el 36% son hombres y el 64% mujeres con edades comprendidas desde los 21 hasta
los 53 afos, lo supone una media de 37 afios de edad para estos equipos. El 41% de
encuestados llevan menos de un afio trabajado en la organizacion, el 30% entre 1y 2 afios, el

16% entre 2 y 4 afios y el 10% mas de 4 afios de antigiiedad?.

F2F ANDALUCIA ANTIGUEDAD F2F
ANDALUCIA

B Mas de 4 afios

M Entre 2y 4 aiios

H Hombre
H Mujer M Entre 1y 2 afios
Entre 7 meses - 1
afo
M Entre 1-6 meses
Gréafico 1 Género Gréafico 2 antigiiedad

2 Hay que tener en cuenta que estos equipos tienen una antigiiedad méaxima de 6 afios, momento en el que MSF comienza a
desarrollar el f2f de manera interna en Andalucia.

de Economia
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EDADES F2F ANDALUCIA

[21, 28,1] (28,1, 35,2] (35,2, 42,3] (42,3, 49,4] (49,4, 56,5]

Gréfico 3 Edad

4.2.3 Escalas de medida
Para llevar a cabo la recogida de datos de los participantes se ha utilizado la técnica de

cuestionario el cual ha contado con los siguientes cuatro apartados:

i Datos Sociodemograficos:
Cuatro preguntas de respuesta cerrada para contestar sobre variables
sociodemogréficas: género, antigliedad en el puesto, equipo y presencia de carga

familiar y una pregunta de respuesta abierta y numérica para preguntar por la edad.

i. Compromiso:
Escala adaptada para los captadores F2F de MSF de la version revisada de las
Commitment Scales de Meyer y Allen y colaboradores (1993 y 1997) compuesta por 18
items donde los primero 6 miden el compromiso afectivo, lo siguientes 6 el compromiso

de continuidad y los Gltimos 6 el compromiso normativo.

Los encuestados responden a cada item en formato tipo Linkert de 7 puntos que van

desde “Muy en desacuerdo” (1) a “muy de acuerdo” (7).

Para obtener los resultados de cada subescala de compromiso se promedian el valor de
sus respectivas respuestas, sin embargo, no es posible obtener una puntuacién general

de compromiso sino de cada subtipo.
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Compromiso Iltems

CA Estaria muy contento/a de pasar el resto de mi carrera dentro del F2F en MSF

CA Realmente siento como propios los problemas que se presentan al F2F en MSF

CA Siento un fuerte sentido de pertenencia al F2F en MSF

CA Me siento emocionalmente unido/a al F2F en MSF

CA Me siento como "parte de la familia" en el F2F en MSF

CA El F2F en MSF tiene un gran significado personal para mi

CcC Ahora mismo, permanecer al F2F en MSF es una cuestion de necesidad mas que de deseo

CC Aunque quisiera, seria muy duro para mi dejar el F2F en MSF ahora

CcC Demasiado en mi vida se veria trastocado si decidiera que quiero dejar el F2F en MSF ahora mismo

CC Creo que tengo muy pocas opciones para considerar marcharme del F2F en MSF

CcC Si no hubiese puesto ya tanto de mi en el F2F de MSF, podria considerar trabajar en otro lugar
Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar el F2F en MSF podria ser la escasez de

CC alternativas disponibles

CN Siento obligacion de continuar con mi coordinador actual

CN Incluso si fuera para mi beneficio, no siento que estaria bien dejar ahora el F2F en MSF

CN Me sentiria culpable si dejase el F2F en MSF ahora

CN El F2F en MSF merece mi lealtad
No dejaria el F2F en MSF ahora mismo porque tengo un sentido de obligacion con las personas que lo

CN componen

CN Le debo mucho al F2F en MSF

iii. Satisfaccién laboral (intrinseca y extrinseca):

Escala General de satisfaccion a través de la versién en castellano de la encuesta Overal

Job Satisfaction de War, Cook y Wall (1979). Esta se compone de 15 items dénde los

items pares miden la satisfaccion intrinseca (Sl) y los items impares la satisfaccion

extrinseca (SE).

Cada item se encuentra en formato tipo Linkert de 7 puntos que van desde “Muy

insatisfecho” (1) a “Muy Satisfecho” (7). Para obtener los resultados de cada tipo de

satisfaccion se promedia el valor de sus respectivas respuestas.

Satisfaccion ltems
SE 1. Las Condiciones fisicas de tu trabajo (lugar, temperatura, iluminacion,etc.)
Sl 2. La libertad para elegir tu propio método de trabajo (discurso, negociacion, etc.)
SE 3. Tus comparieros/as de trabajo
Sl 4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho
SE 5. Tu superior inmediato (tu dinamizador/a)
Sl 6. Responsabilidad que se te ha asignado
SE 7. Tu salario
Sl 8. La posibilidad de utilizar tus capacidades
SE 9. Relacién que percibes entre direccion y trabajadores en MSF
Sl 10. Tus posibilidades de promocionar
SE 11. El modo en el que tu organizacién esta gestionada
Sl 12. La atencidn que se presta a las sugerencias que haces
SE 13. Tu horario de trabajo
Sl 14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo
SE 15. Tu estabilidad en el empleo

iv. Productividad y absentismo:

Dos preguntas de respuesta cerrada para escoger la productividad (se mide por

consecucion del objetivo establecido de financiacion media conseguida en los dltimos 12

meses) y el absentismo (medido por la cantidad de justificantes entregados en el Ultimo

afo relativos a bajas médicas y otras licencias retribuidas que permite la organizacion).
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4.3 Resultados

Para facilitar el andlisis de las distintas variables, los resultados de las escalas de compromiso y
satisfaccion han sido pasadas a sus respectivos valores en una escala entre 0 y 100. A su vez,
las variables recogidas en el cuestionario de forma cualitativa género y familiares a cargo, han
sido transformadas a variables de tipo dummy tomando valor O si la respuesta ha sido “hombre”
0 “no” respectivamente y 1 si la respuesta ha sido “mujer” o “si” respectivamente. Y las variables
antigledad, productividad y absentismo que fueron recogidas de forma cualitativa en el
cuestionario han sido transformadas a variables de tipo cuantitativas discretas tomando un
determinado valor en cada caso: Antigliedad entre 1-6 meses > 1; entre 7 meses y un afio > 2;
entre 1y 2 afios > 3; entre 2 y 4 afios > 4; mas de 4 afios > 5. Productividad: haber conseguido
los objetivos de financiacion en el Gltimo afio muy pocos meses o ninguno > 1; pocos meses >
2; la mitad de meses > 3; la mayoria de meses > 4; todos o casi todos los meses > 5. Absentismo:
haber entregado en el dltimo afio justificantes de ausencia entre 0-1 vez > 1; entre 2-4 veces >

2; entre 5y 10 veces > 3; mas de 10 veces > 4.

En primer lugar, podemos observar los valores medios de los distintitos tipos de compromiso
presentes en nuestros captadores F2F de estudio (grafico 4). ElI CA es la dimension dominante
tomando un valor medio de 85 sobre 100, el CN toma un valor medio del 74 y el CC un 62 sobre
00.

=

Compromiso Organizacional F2F MSF

85/100
74/100

= COMPROMISO AFECTIVO F2F
COMPROMISO CONTINUIDAD F2F
= COMPROMISO NORMATIVO F2F

Gréafico 4. Medias obtenidas CA CCy CN

Compromiso de
Descriptivos Continuidad

Er 85.03 62.23 73.86

85.71 64.29 76.19

10.94 14.79 16.29

57.14 28.57 38.10

100.00 90.48 100.00

-0.776 <0 -0.242<0 -0.483<0
0.620 >0 -0.493<0 -0.294<0
Tabla 3. Andlisis Descriptivo CA, CC, CN.
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En los tres casos vemos que los valores de sus respectivas medias y medianas no se distancian
demasiado (tabla 3), lo cual viene a decirnos que la dispersién en cada dimension de compromiso
no es elevada, los resultados obtenidos estan mayoritariamente concentrados alrededor de la
media, que también podemos reafirmar observando los bajos valores de desviacion tipica. Sin
embargo, aunque esta sea la ténica general no quiere decir que no existan captadores con
valores mas atipicos en sus tipos de compromiso, en nuestra muestra también existen
captadores con niveles mucho mas bajos/ altos de CA, CC y CN que la media, véase los valores

minimos y maximos.

Por dltimo, la asimetria negativa obtenida en las tres dimensiones de compromiso nos viene a
decir que la distribucion de sus respectivas respuestas tiende a valores altos (por encima de la
media). Y la curtosis, que nos indica el “apuntalamiento” de estas distribuciones, es positiva en
el caso del CA 'y negativa en el CC y CN, lo cual viene a significar que el CA de los captadores
se concentra mayoritariamente en torno a la media y en el CC y CN los resultados estan algo

maés dispersos a la media.

Para analizar como se relacionan entre si los componentes del compromiso en los captadores
F2F, a continuacion, presentamos la matriz de correlaciones de las tres dimensiones del

compromiso organizacional.

Compromiso Compromiso
Afectivo Normativo
Compromiso Afectivo 1.00000
-0.11815 1.00000
Compromiso Normativo 0.20041 0.35751 1.00000

Tabla 4. CA, CC, CN Matriz de correlaciones

El CN tiene correlaciéon positiva con CC y CA, siendo mas fuerte la primera, y CA con CC
correlacionan de manera negativa. Esto viene a decirnos principalmente que mientras mayor sea
el CA de los captadores F2F menor sera su CC, que el CAy CN de los captadores suelen ir en

la misma direccién y que cuanto mayor es el CN mayor suele manifestarse el CC.

Respecto a las tres dimensiones de compromiso en funcién del género, edad, antigiiedad y carga
familiar, en primer lugar, presentamos sus respectivas correlaciones (Tabla 5). Dado el valor
positivo 0 negativo de las correlaciones presentes podemos determinar si la relacién entre

variables es directa o inversa respectivamente.

Compromiso Compromiso
Afectivo Normativo
0.2327 -0.1197 0.2085
0.1610 0.2085 -0.1917
0.1065 0.0901 -0.0355
0.0820 0.2637 0.0660

Tabla 5. Correlaciones CA, CC, CN con Género, Edad, Antigiiedad y Carga familiar.
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En cuanto al género, cémo hemos explicado al principio, tomando las respuestas “hombre” valor
0y las respuestas “mujer” valor 1, podemos observar que existe una correlacion positiva con el
CA y CN, pero negativa con el CC. Por tanto, las mujeres de nuestros equipos F2F en MSF
tienen mayor CA'Y CN que los hombres y lo hombres tienen mayor CC que las mujeres. Tal es
asi que si observamos las medias en compromiso diferenciadas por género (Tabla 6) veremos
que las mujeres tienen mayor CA que los hombres (86.94> 81.70) y por encima de la media
(86.94 > 85.03); los hombres tienen mayor CC que las mujeres (64.54 > 60.89) y por encima de
la media (64.54 > 62.23); y las mujeres tienen mayor CN que los hombres (76.41 > 69.42) y por
encima de la media (76.41> 73.86).

Compromiso Compromiso
Afectivo Normativo
81.70 64.54 69.42
86.94 60.89 76.41
85.03 62.23 73.86

Tabla 6. CA, CC, CN por género.

En cuanto a la edad, podemos observar que existe una correlacion positiva con el CAy CN pero
negativa con el CN. Por tanto, si observamos la tendencia de cada tipo de compromiso por edad
(gréfico 5) los captadores F2F tienden a tener mayor CA 'y CC pero menor CN cuanto mas afos

tienen.

100% 100% 100%

50% 50% 50%

Compromiso Afectivo
Compromiso de Continuidad
Compromiso Normativo

0% 0% 0%
20 40 60 20 30 40 50 20 30 40 50
Edad Edad Edad

Gréafico 5.CA, CC, CN por edad

En cuanto a la antigliedad, podemos observar que existe una correlacion positiva entre esta y el
CA 'y CC no siendo asi con el CN. Por tanto, los captadores F2F en MSF tienden a tener mayor
CA 'y CC cuanto mas tiempo hace que permanecen en la organizacién sin embargo el CN tiende
a ser mas bajo cuanto mayor es la antigiiedad del captador. Tal es asi, que si observamos las

dispersiones de compromiso (CA, CC y CN) por antigliedad (Grafica 6) vemos como la mayoria
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de captadores toman valores més elevado de CA y CC cuanto mayor es su antigiiedad, mientras
gue esta tendencia es inversa para el CN.
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Compromiso Afectivo Compromiso Normativo

Compromiso de Continuidad

Gréfico 6. CA, CC; CN por Antigtiedad

Y en cuanto a la carga familiar, como hemos explicado al principio, tomando las respuestas “no”
valor 0 y las respuestas “si” valor 1, podemos observar que existe correlacion positiva entre los
tres tipos de compromiso y tener carga familiar. Tal es asi, que, si observamos los valores medios
de CA, CC y CN en funcién de tener o no tener carga familiar (tabla 7) los captadores que si

tienen carga familiar tienen mayor CA, CC y CN que los que no tienen carga familiar y en los tres

casos los valores superan a la media general.

Carga familiar / Compromiso de
Compromiso
valores sobre 100

No (sin carga) 84.24
Si (con carga) 86.02 66.56 75.05

Media Total 85.03 62.23 73.86
Tabla 7. CA, CC, CN por carga familiar

Continuidad

Para analizar la satisfacciéon intrinseca y extrinseca como antecedentes del compromiso

organizacional, a continuacion, presentamos las correlaciones existentes entre estas variables
(tabla 8).

Correlaciones Compromiso de

Continuidad

0.53562 0.04643 0.08042
0.55160 0.07383 0.09488

Tabla 8. Satisfaccion y Compromiso Correlaciones

Como podemos observar (tabla 8) los tres componentes del compromiso en los captadores F2F
de MSF correlacionan de manera positiva con la satisfaccion extrinseca (SE) y la satisfaccion
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intrinseca (SI), siendo en todos los casos la Sl la que mayor correlaciona con los tipos de
compromiso, siendo la correlacion entre Sl'y CA la mas fuerte de todas, seguida por la SE y CA.
Para méas detalle en cuanto a la SE y Sl de los captadores F2F como determinantes del
compromiso, los siguientes graficos 7 y 8 resumen la satisfaccion percibida en cada uno de sus

componentes.
Satisfaccion en factores Extrinsecos

Condiciones fisicas
1,00
Relaciones con

Estabilidad 0,90 ¢
companeros

Horario Relaciones con superiores

Politica y administracion Salario

Supervisién técnica

Graéfico 7. Satisfaccion en factores Extrinsecos

Satisfaccion en factores Intrinsecos

Autonomia
1,00

Variedad de tareas Reconocimiento

Participacién Responsabilidad

Promocion Autorrealizacidon

Gréfico 8. Satisfaccion en factores Intrinsecos

Tal como podemos observar en la satisfaccion extrinseca de los F2F (grafico 7) son las
condiciones fisicas de su trabajo y la estabilidad percibida los factores extrinsecos o higiénicos
que presentan menores niveles de satisfacciéon. Y si observamos la satisfaccién intrinseca
(gréfico 8), son las posibilidades de promocién y la variedad de tareas los factores intrinsecos o

motivacionales los que presentan menores niveles de satisfaccion.
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Y para analizar el absentismo y productividad como implicaciones o consecuencias del
compromiso organizacional, a continuacién, presentamos las correlaciones existentes entre
estas variables para todos los encuestados (tabla 9) y las mismas sin incluir a captadores que
lleven menos de 6 meses trabando en la organizacion (tabla 10) por entender que no han tenido

suficiente para ausentarse ni para alcanzar su éptima capacidad productiva siendo que todavia

estan en tiempo de adaptacion y aprendizaje.

Correlaciones Compromiso de

Continuidad

-0.006179353 0.05670835 0.09299338
Productividad 0.348369784 0.02760748 -0.04386915

Tabla 9. Absentismo, productividad, CA, CC, CN Correlaciones (todos los captadores)

Correlaciones Compromiso de

Continuidad

-0.09094711 0.1521510 0.2581982
Productividad 0.34516532 0.2296670 0.1877465

Tabla 10. Absentismo, productividad, CA, CC, CN Correlaciones (captadores de mas de 6 meses de antigliedad)

Si comparamos las correlaciones obtenidas en ambas tablas (tabla 9 y 10) vemos que el valor
de las mismas es mucho mas fuerte cuando filtramos a captadores con mas de 6 meses de
antigledad. El absentismo de los captadores tiende a ser menor cuanto mayor es el compromiso
afectivo, sin embargo, el CC y CN no beneficia a la reduccién del absentismo. Y la productividad
de los captadores tiende a ser mayor cuanto mayor es el compromiso de estos, sobre todo el

compromiso de tipo afectivo.

4.4 Validacién de Hipoétesis:

-H1 Para explicar el compromiso de continuidad en los captadores la satisfaccion
extrinseca serd mas importante que la satisfaccion intrinsecay los captadores con mayor

satisfaccién extrinseca tendrdn un mayor compromiso de continuidad.

Nuestra hipétesis numero 1 queda demostrada a medias, la primera parte, para explicar el
compromiso de continuidad en los captadores la satisfaccion extrinseca sera mas importante que
la satisfaccion intrinseca, no queda demostrada. Si observamos la tabla 8 de correlaciones entre
satisfaccion intrinseca y extrinseca (SE, Sl) y los tipos de compromiso (CA, CC, CN), vemos que
la correlacion que tiene el CC con la SE (0.04643) es menor que la que tiene con la Sl (0.07383),
por tanto. es la satisfaccion intrinseca la que mejor determina el compromiso de continuidad de

los captadores F2F.
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Sin embargo, la segunda parte de nuestra primera hipétesis, los captadores con mayor
satisfaccion extrinseca tendran un mayor compromiso de continuidad, si queda demostrada.
Podemos verlo en la correlacion (tabla 8) entre ambas variables que es positiva (0.04643) y en

el siguiente grafico 9 de dispersion entre ambas variables.

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40%

Compromiso Continuidad

30%

20%
60% 70% 80% 90% 100%

Satisfaccion Extrinseca

Gréfico 9. CC y SE dispersion y tendencia

Por ultimo, en el siguiente grafico 10, vemos representado como el compromiso de continuidad
de los captadores F2F de MSF es superior a la media cuando estos tienen una satisfaccién
extrinseca mas elevada y el CC es inferior a la media cuando la SE es baja. Para la elaboracion
de este grafico 10 se considerd SE alta todos los encuestados con SE por encima de su valor
medio (SE medio 89,4 sobre 100) y SE baja todos los encuestados con SE por debajo de este

valor medio.

Compromiso Continuidad y Satisfaccion
Extrinseca F2F MSF

Compromiso Continuidad Medio
F2F

CC medio con SE Alta F2F
CC medio con SE baja F2F

Compromiso de Continuidad

Gréafico 10. CC y SE comparativa de medias
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-H2 La satisfaccién intrinseca de los captadores sera mas importante que la

satisfaccién extrinseca para explicar el compromiso afectivo.

Nuestra hip6tesis nimero 2 queda demostrada. Si observamos la tabla 8 de correlaciones
entre satisfaccién intrinsecay extrinseca (SE, Sl) y los tipos de compromiso (CA, CC, CN), vemos
que la correlacion existente entre SI y CA es mayor que en el caso de SE y CA (0.55160 >
0.53562). Por tanto, el compromiso afectivo de nuestros captadores F2F de MSF viene
mayormente explicado por su satisfaccion intrinseca laboral. De manera gréafica podemos ver en
el siguiente gréafico 11, como a mayor satisfaccion intrinseca mayor es el compromiso afectivo
del F2F.

100%
90%
80%
70%

60%

Compromiso Afectivo

50%

40%
40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Satisfaccion Intrinseca

Gréfico 11 CA'Y Sl dispersion y tendencia

-H3 Los captadores con mayor satisfaccidon intrinseca tendrdn un compromiso

afectivo mas elevado.

Nuestra hipotesis nimero 3 queda demostrada. Ademas de existir una correlacion fuerte y
positiva entre compromiso afectivo CA y satisfaccion intrinseca SI como demostramos en la
hip6tesis 2, en el siguiente grafico 12 podemos observar como el CA de los captadores F2F de
MSF es superior a la media cuando estos tienen una Sl mas elevada y el CA es inferior a la
media cuando la Sl es baja. Para la elaboracién de este grafico 12 se consider6 Sl alta todos los
encuestados con Sl por encima de su valor medio (S| medio 85 sobre 100) y Sl baja todos los

encuestados con Sl por debajo de este valor medio.
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Compromiso Afectivo y Satisfaccion
Intrinseca F2F MSF

CA medio F2F
CA medio con Sl Alta F2F
CA medio con S| baja F2F

Compromiso Afectivo

Gréfico 12. CA y Sl comparativa de medias

-H4 El absentismo sera menor en aquellos captadores que tengan mayor

compromiso afectivo.

Nuestra hipétesis nimero 4 queda demostrada, pero débilmente. Si observamos las
correlaciones en tablas 9y 10 entre CA y Absentismo vemos como estas variables correlacionan
de manera ligeramente negativa, es decir, cuanto mayor es el compromiso afectivo de los
captadores F2F menor tiende a ser el absentismo. Esta relacion inversa es algo mas fuerte si
filtramos nuestros encuestados teniendo en cuenta aquellos que llevan mas de 6 meses de
antigliedad en la organizacion, dado que los que los llevan menor tiempo todavia no han tenido,
la oportunidad de ausentarse tantas veces como el resto. A continuacion, vemos la

representacién grafica de esta leve correlacién negativa entre CA y Absentismo.

Absentismo
w

N

1
50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Compromiso Afectivo

Grafico 13. CA y Absentismo dispersion y tendencia (captadores con antigiiedad mayor a 6 meses)
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Si tomamos en cuenta el CA de los que tienen bajo absentismo (entre 0-1 justificantes de
ausencia en el dltimo afio) y el CA de los que tienen muy alto absentismo (mas de 5 justificantes
de ausencia en el dltimo afio), podemos observar (grafico 14) que los que tienen bajo absentismo
tienen un compromiso afectivo 3 puntos porcentuales por encima de los que tienen muy alto
absentismo (84/100 > 81/100).

Compromiso Afectivo y Absentismo F2F MSF

84/100

m CA con Absentismo Bajo F2F

CA con Absentimo Muy Alto F2F

Compromiso Afectivo / Absentismo

Gréafico 14. CA y Absentismo comparativa de medias (captadores con antigiiedad mayor a 6 meses)

Sin embargo, cabe destacar y llama la atencién que el CA de los que tienen bajo absentismo
(entre 0-1 justificantes de ausencia) con valor medio de 84 sobre 100 es inferior al CA de los que
tienen un absentismo alto o medio (entre 2-4 justificantes de ausencia) con valor medio del 89
sobre 100. De hecho, la mayoria de encuestados a pesar de tener un elevado compromiso
afectivo manifiestan haberse ausentado a su puesto de trabajo entre 2-4 veces los Ultimos 12
meses, lo cual podemos considerar como un absentismo bastante elevado teniendo en cuenta

gue el trabajo de captador de socios es de media jornada 4 horas por dia.

-H5 La productividad serd més alta cuanto mayor sea el compromiso afectivo de
los captadores.

Nuestra hipétesis niumero 5 queda claramente demostrada. Si observamos las correlaciones
en tablas 9y 10 entre CA y Productividad vemos como estas variables correlacionan de manera
positiva, es decir, cuanto mayor es el compromiso afectivo de los captadores F2F en MSF mayor
es la productividad alcanzada. Filtrando los datos de nuestros encuestados teniendo en cuenta
aquellos que llevan mas de 6 meses de antigliedad en la organizacién, dado que los que llevan
menor tiempo todavia estan adaptandose al puesto y su productividad no es todavia la que mejor
les representa, podemos observar esta relacion directa y positiva entre CA y Productividad

representada en el siguiente gréfico 15.
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Gréfico 15. CA y Productividad dispersion y tendencia (captadores con antigliedad mayor a 6 meses)

Sitomamos en cuenta el CA de los que tienen alta productividad (4 y 5) y el CA de los que tienen
baja productividad (1 y 2) podemos observar (grafico 16) que los que tienen alta productividad
presentan un compromiso afectivo notablemente por encima de los que tienen baja productividad
(88/100 > 78/100).

Compromiso Afectivo y Productividad
F2F MSF

88/100

m CA con Productividad Alta F2F
CA con Productividad Baja F2F

Compromiso Afectivo / Productividad

Gréfico 16. CA y Productividad comparativa de medias (captadores con antigliedad mayor a 6 meses)

-H6 La productividad serd mas alta cuanto mayor sea el compromiso normativo de
los captadores (pero su relacién serd mas débil que la que tiene con el compromiso

afectivo).

Nuestra hipotesis niumero 6 queda demostrada, pero solo si discriminamos captadores
con menos de 6 meses de antigiiedad. Si observamos las correlaciones en tablas 9y 10 entre
CN y Productividad vemos como estas variables correlacionan de forma ligeramente negativa.

Sin embargo, si filtramos nuestros encuestados teniendo en cuenta aquellos que llevan mas de
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6 meses de antigliedad en la organizacién, dado que los que llevan menor tiempo todavia estan
adaptandose al puesto y su productividad no es todavia la que mejor les representa, la
correlacién es positiva pero inferior a la correlacion existente entre CA'y productividad (0.1877465
> 0.34516532). Por tanto, los captadores F2F de MSF con mayor CN tienden a tener mayores
niveles de productividad (representado en grafico 17) aunque esta relacién es algo mas débil que

la que existe entre el CA 'y la productividad.
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Compromiso Normativo
Gréafico 17. CN y Productividad dispersion y tendencia (captadores con antigiiedad mayor a 6 meses)
Por Gltimo, si tomamos en cuenta el CN de los que tienen alta productividad (4 y 5) y el CN de
los que tienen baja productividad (1 y 2) podemos observar (grafico 18) que los que tienen alta

productividad presentan un compromiso normativo cinco puntos por encima de los que tienen
baja productividad (76/100 > 70/100).

Compromiso Normativo y Productividad
F2F MSF

76/100

® CN con productividad Alta F2F
CN con productividad Baja F2F

Compromiso Normativo / Productividad

Graéfico 18. CN y Productividad comparativa de medias (captadores con antigiiedad mayor a 6 meses)
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4.5 Conclusiones y recomendaciones

Los resultados obtenidos en el F2F andaluz de Médicos sin Fronteras han sido en términos
generales muy positivos. El nivel de compromiso es elevado predominando principalmente el
compromiso de tipo afectivo. Esto nos indica que el vinculo emocional con la organizacion de
estos trabajadores es fuerte, lo que supone sentimientos presentes de orgullo, afecto,
identificacién e interiorizacién con los objetivos organizacionales. Es de esperar que, en su
mayoria, estos captadores no tengan deseos de abandonar la organizacién y que el vinculo
psicol6gico que tienen con la misma favorezca un contrato psicolégico de tipo relacional tal que

se manifieste en comportamientos de tipo positivo en beneficio de la organizacion y sus objetivos.

En cuanto al compromiso de continuidad (CC), ha sido elevado, pero considerablemente mas
bajo que el compromiso afectivo (CA) y compromiso normativo (CN) con lo cual los costes de
abandonar la organizacion que sopesan los captadores son elevados, pero no es “la necesidad
de trabajar” el motor principal que impulsa el compromiso de estos trabajadores con la
organizacion. Esta presencia relativamente mas baja del CC frente al CA y CN también nos
refleja una baja presencia de contratos psicoldgicos de tipo transaccionales en los captadores
F2F de Médicos sin Fronteras (MSF). Y en cuanto al compromiso normativo, este se manifiesta
con valores elevados lo cual resulta predecible al tratarse de empleados de una organizacion
médico humanitaria como es Médicos sin Fronteras, destacada en el sector, con una misién
social humanitaria admirable. El hecho de trabajar internamente para una ONG ya supone por si
mismo en muchos captadores F2F una necesidad interna moral y ética de cumplir con la

organizacioén, sus objetivos y sus miembros.

Los resultados mas destacables discriminados por género, edad, antigiiedad y carga familiar
también han contribuido a la observacién de importantes conclusiones a tener en cuenta en la
gestién y coordinaciéon de estos equipos como también en sus procesos de seleccién de
personal. Las mujeres desarrollan mayores niveles de compromiso afectivo que los hombres,
ocurriendo lo mismo con el compromiso normativo, lo cual demuestra en ellas mayor
responsabilidad o propension a “hacer lo correcto” que en ellos. La presencia de carga familiar
también demuestra ser un indicativo de mayores niveles de compromiso en general lo cual es
positivo para la organizacion, sin embargo, es un factor que favorece especialmente al
compromiso de continuidad por necesidad. La edad influye positivamente en el CA y CC, sin
embargo, es en el compromiso de continuidad dénde mas afecta, lo cual podemos atribuirlo a
que a mayor edad mayores son las responsabilidades a las que hacer frente, lo que eleva los
costes de abandonar la organizacion. Por ultimo, la antigliedad o experiencia de los captadores
favorece principalmente la presencia de compromiso afectivo y decrece la presencia de
compromiso normativo. Una vez que el captador ha tenido tiempo suficiente de demostrar sus

habilidades se reduce esta obligacion moral de cumplir con la organizacién porque el captador
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ya sabe que es capaz y actia en benéfico de ésta desde una perspectiva mas voluntaria y

afectiva e interiorizada con los objetivos.

Atendiendo la satisfaccion laboral como antecesora del compromiso en los captadores F2F,
concluimos que la satisfaccién percibida hacia los factores intrinsecos del trabajo, con un valor
medio de 85 sobre 100, son los mejores predictores del compromiso en general y del compromiso
afectivo en particular y mayor instancia. Por lo que si se quisiera desarrollar mayor compromiso
afectivo en los captadores seria necesario trabajar en beneficio de los factores intrinsecos. Los
resultados obtenidos nos reflejan que los factores intrinsecos o motivacionales con mayor
capacidad de mejoran son los que tienen que ver con la variedad de tareas a desempenfar y las
posibilidades de promocion. Atendiendo la teoria de Herzberg podemos asegurar que enriquecer
las tareas que desarrollan los F2F en MSF y favoreciendo sus posibilidades de promocion se

incrementaria en estos la satisfaccion laboral y su compromiso principalmente afectivo.

El enriquecimiento del captador F2F y sus posibilidades de promocién dentro de MSF se podrian
mejorar generando una mayor integracion entre captadores y departamento de Fundraising.
Actualmente la variedad de tareas a desarrollar y las posibilidades de promocion de los
captadores en MSF se limitan al F2F, seria interesante generar mayor integracion de estos con
el departamento de captacion de fondos en general, por ejemplo, haciéndoles participes de sus
reuniones informativas y actividades de Team Building que organizan, como también
ofreciéndoles una formacién mas amplia sobre captacién de fondos en todos sus canales que no

les limite tan solo a conocer la técnica face to face.

En cuanto a la satisfaccion extrinseca en general de los captadores, con un resultado medio de
89 sobre 100, vale destacar que, por detrds de la Sl, es también predictora del compromiso
especialmente de tipo afectivo. Atendiendo la teoria de Herzberg y observando los resultados y
sus areas de mejora podemos afirmar que si MSF mejora la estabilidad y las condiciones fisicas
del trabajo de sus captadores es posible evitar insatisfaccion en los mismos y favorecer de esta

manera sus niveles de compromiso afectivo.

Por dltimo, en cuanto a como afecta el compromiso a la productividad y absentismo, concluimos
en que el compromiso, principalmente de tipo afectivo, tiene mayores implicaciones sobre la
productividad que sobre la el absentismo. De hecho, la evidencia de que un bajo absentismo sea
consecuencia de un alto compromiso afectivo ha quedado muy débilmente demostrada. Lo que
nos da a pensar que el elevado absentismo presente en el F2F de MSF tiene mas que ver con
otras variables, como pueden ser las propias condiciones fisicas del trabajo lo cual se podria
mejorar favoreciendo la captacion F2F en stands mejor confeccionados, por ejemplo, ubicados
en espacios que cuenten con aire acondicionado y calefaccion, proporcionando mayor resguardo
al frio, calor y humedad del trabajo en calle. Sin embargo, la evidencia de que el compromiso

afectivo, seguido por el normativo, favorecen la productividad ha quedado ampliamente
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demostrada, lo que nos refleja la conclusion mas importante de nuestro trabajo: Desarrollar
compromiso elevado, principalmente de tipo afectivo, en los captadores, sera un gran
determinante para conseguir altos niveles de productividad sostenible en la captacion de fondos,
lo cual sera posible con al enriquecimiento de los factores intrinsecos que inciden en la

satisfaccion laboral.

Para futuras lineas de investigacién seria interesante llevar a cabo este mismo estudio del
compromiso en los F2F con la satisfaccion laboral como antecedente, en captadores de otras
organizaciones diferentes y en captadores empleados de subcontratas externos a la ONG que
representan. Es de suponer que los captadores F2F externos tengan menores niveles de
compromiso afectivo y que la satisfaccién laboral no sea la misma en todas las organizaciones,
pues las condiciones que estas ofrezcan determinaran la satisfaccion laboral intrinseca y
extrinseca de sus captadores y por ende como se presenten las dimensiones de compromiso en

sus captadores.
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Anexos

Encuesta Captadores F2F MSF

El presente cuestionario es anénimo y solo para captadores de socios F2F en Médicos sin Fronteras. Su fin es puramente académico y
estadistico por lo que se pide contestar con la maxima sinceridad posible para asegurar la veracidad del estudio empirico a realizar.

DADA LA SITUACION ACTUAL DE CONFINAMIENTO POR EL COVID 19 POR FAVOR PARA CONTESTAR ES NECESARIO LO HAGAS
PENSANDO EN TU SITUACION HABITUAL DE CAPTADOR DE SOCIOS F2F EN ACTIVO. MUCHAS GRACIAS.
*Obligatorio

1. Género*
Marca solo un évalo.

Mujer

Hombre

2. Edad*

3. ;Familiares a Cargo? Ejemplo: hijos/as *
Marca solo un évalo.

Si

4. Selecciona tu equipo F2F *
Marca solo un évalo.

Malaga AM
Malaga PM
Granada

Sevilla

Cadiz

Jerez
Itinerante Jerez

Otro

5. Antigledad en el F2F en MSF *
Marca solo un évalo.

Entre 1-6 meses
Entre 7 meses - 1 ano
Entre 1y 2 afios
Entre 2y 4 afios

Mas de 4 afos

;Qué i | Tienes 7 (siete) posibles respuestas, selecciona la que mejor creas que se adapta a ti. Recuerda
¢Qué tan de acuerdo estas con las ser lo mds sincero que puedas, gracias.

siguientes afirmaciones?

6. Estaria muy contento/a de pasar el resto de mi carrera dentro del F2F en MSF *

Marca solo un évalo

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo
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7. Realmente siento como propios los problemas que se presentan al F2F en MSF *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5 6 7
Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo
8. Siento un fuerte sentido de pertenencia al F2F en MSF *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5 6 7
Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo
9.

Me siento emocionalmente unido/a al F2F en MSF *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

Me siento como "parte de la familia" en el F2F en MSF *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo

Muy de Acuerdo
11.  EIF2F en MSF tiene un gran significado personal para mi *
Marca solo un é6valo.
1 2 3 4 5 6 7
Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo
12.

Ahora mismo, permanecer al F2F en MSF es una cuestion de necesidad mas que de deseo *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo
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13.  Aunque quisiera, seria muy duro para mi dejar el F2F en MSF ahora *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

14. Demasiado en mi vida se veria trastocado si decidiera que quiero dejar el F2F en MSF ahora mismo *

Marca solo un évalo

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

15. Creo que tengo muy pocas opciones para considerar marcharme del F2F en MSF *

Marca solo un é6valo

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

16. Sino hubiese puesto ya tanto de mi en el F2F de MSF, podria considerar trabajar en otro lugar *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

17. Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar el F2F en MSF podria ser la escasez de alternativas disponibles

*

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

18. Siento obligacion de continuar con mi coordinador actual *

Marca solo un é6valo

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo
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19. Incluso si fuera para mi beneficio, no siento que estaria bien dejar ahora el F2F en MSF *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

20. Me sentiria culpable si dejase el F2F en MSF ahora *

Marca solo un évalo

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

21. EIF2F en MSF merece mi lealtad *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

22. No dejaria el F2F en MSF ahora mismo porque tengo un sentido de obligacion con las personas que lo componen *

Marca solo un évalo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

23. Ledebo mucho al F2F en MSF *

Marca solo un é6valo.

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

Tienes 7 (siete) posibles grados de satisfaccion. ;Qué tan satisfecho estés con...?

Escala de Satisfaccion

24. Las Condiciones fisicas de tu trabajo (lugar, temperatura, iluminacion,etc.) *

Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho isfecho isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: [ ]
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25. Lalibertad para elegir tu propio método de trabajo (discurso, negociacion, etc.) *

Selecciona todos los que correspondan.

3 Moderadamente

1 Muy 2 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho | isfech | isfech Insatisfecho isfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: O [ ] O]
26. Tus companeros/as de trabajo *
Selecciona todos los que correspondan.
1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insati ho isfecho isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: | [ ] ]
27. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho *
Selecciona todos los que correspondan.
1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
I isfecho isfecho | isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: ] | ] W O B
28. Tu superior inmediato (tu dinamizador/a) *
Selecciona todos los que correspondan.
1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho isfecho isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: ] [ | |
29. Responsabilidad que se te ha asignado *
Selecciona todos los que correspondan.
1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho isfect | isfecho Ir ho isfecho Satisfecho ~ Satisfecho
Escoge: | [ | ] [
30. Tusalario *
Selecciona todos los que correspondan.
1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
isfecho isfecho isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: ] [ ] ]
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31. Laposibilidad de utilizar tus capacidades *

Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho  Insatisfech | isfech Insatisfecho isfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: O L ] ]

32. Relacion que percibes entre direccion y trabajadores en MSF *
Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insati ho isfecho isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Escoge: | [ | O

33. Tus posibilidades de promocionar *
Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho isfecho | isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Escoge: ] ] ] | O Ll -

34. Elmodo en el que tu organizacion esta gestionada *
Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
I isfecho | isfecho | isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Escoge: O ] B ] |

35. Laatencion que se presta a las sugerencias que haces *
Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy

Ir ho i ) i > Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Escoge: [ | ]

36. Tu horario de trabajo *
Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho isfecho | isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Escoge: O B ] O
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37. Lavariedad de tareas que realizas en tu trabajo *

Selecciona todos los que correspondan.

1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insatisfecho isfecho | isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Escoge: [ | [
38. Tuestabilidad en el empleo *
Selecciona todos los que correspondan.
1 Muy 2 3 Moderadamente 4 Ni Satisfecho ni 5 Moderadamente 6 7 Muy
Insati ho | isfecho | isfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Escoge: [ |

Para terminar

Selecciona la respuesta que mejor se adecué a tu situacién

39. Entus ultimos 12 meses de captacion jcuantas veces has llegado a cumplir con los objetivos? Considera “objetivos”
conseguir financiacion media de 575€ o si te has quedado muy cerca. *

Selecciona todos los que correspondan.

Siempre. Todos o casi todos los meses

| Casi siempre. La mayoria de meses

[ "] Normalmente. La mitad de meses
| ] Aveces . Pocos meses
[

| Casi nunca. Muy pocos meses o ninguno

40. Enlos Ultimos 12 meses ;cuantas veces has tenido que ausentarte a tu puesto? Considera "ausencia” cada vez que has

tenido que presentar un justificante o parte de baja. *

Selecciona todos los que correspondan.

| ]0-1vez
[]2-4veces

["15-10 veces
[

| mas de 10 veces
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