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1 Introducción 

1.1 Planteamiento del problema 

     En los últimos años la noción y valoración social del trabajo, y las motivaciones para trabajar 

son temas que han cobrado relevancia a nivel global debido a los impactos que genera sobre el 

mercado laboral de diferentes países. La Adicción al Trabajo es un término quizás conocido, 

pero insuficientemente estudiado y sin embargo de clara importancia tanto en el ámbito laboral 

como en la vida personal. (Moreno, Gálvez, Garrosa y Rodríguez, 2005) 

     En Chile, la Adicción al Trabajo es un tema que ha cobrado relevancia para nuestra sociedad, 

donde la mayoría del tiempo se destina a nuestro lugar de trabajo. Un estudio de la Universidad 

Central revela que en nuestro país 1 de cada 4 chilenos se considera adicto al trabajo y que esta 

prevalece en mujeres con un 26% (Pérez, 2012). Esto nos hace ubicar en el tercer lugar según la 

OCDE (Organización para la Cooperación y Desarrollo Económico) en cuanto a nuestra jornada 

laboral. 

     Al momento de estudiar el Compromiso Organizacional, diversos autores centran su atención 

en los factores que podrían afectar la probabilidad de que los individuos generen una Adicción al 

Trabajo. 

     Cherrington (1980) dentro de su estudio revela que los empleadores forjan un compromiso 

irracional de trabajo excesivo con la organización. Esto lleva a la aparición y posterior desarrollo 

de Adicción Laboral causando un daño del tipo psicosocial caracterizado por el trabajo excesivo, 

debido a una necesidad irreprimible de trabajar constantemente. (Salanova, Del Líbano, Llorens, 

Schaufeli & Fidalgo, 2008) 

     Los riesgos psicosociales son entendidos como todas las situaciones y condiciones del trabajo 

que se relacionan con la organización, el tipo de trabajo y la ejecución de la tarea, los cuales 

pueden afectar de forma negativa el bienestar y la salud física, psíquica y social de las personas y 

sus condiciones de trabajo. La Normativa ISTAS 21 es un sistema de evaluación mundialmente 

conocido para medir los riesgos psicosociales en los trabajadores. En Chile, este sistema que 

toma su nombre del Instituto Sindical de Trabajo y Salud (ISTAS), es utilizado desde septiembre 

de 2013, donde era obligatorio en los sectores Comerciales, Transporte e Intermediación 

Financiera. Sin embargo, la medición del ISTAS 21 ahora será obligatoria en todos los sectores 

productivos del país, para así mejorar las condiciones de trabajo, la protección del medio 

ambiente y la promoción de la salud de todos los chilenos. 
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2 Formulación del Problema 

2.1 Objetivos 

2.1.1 Objetivo General 

• Analizar el efecto que posee el Compromiso Organizacional sobre la Adicción al 

Trabajo. 

 

2.1.2 Objetivos Específicos 

• Identificar las diferentes dimensiones del Compromiso Organizacional en los 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

• Identificar el nivel de Adicción Laboral en los trabajadores da la Ilustre Municipalidad de 

Laja. 

• Evaluar la relación entre las diferentes dimensiones del Compromiso Organizacional 

sobre la Adicción Laboral en los trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

 

2.2 Pregunta de Investigación 

¿Cuáles la relación existente entre el Compromiso Organizacional y la Adicción al Trabajo? 

 

2.2.1 Hipótesis 

• H0: A mayor nivel de Compromiso Afectivo, mayor nivel de Adicción Laboral en 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

• H1: A mayor nivel de Compromiso Afectivo, menor nivel de Adicción Laboral en 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

• H0: A mayor nivel de Compromiso Normativo, mayor nivel de Adicción Laboral en 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

• H1: A mayor nivel de Compromiso Normativo, menor nivel de Adicción Laboral en 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

• H0: A mayor nivel de Compromiso de Continuidad, mayor nivel de Adicción Laboral en 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 

• H1: A mayor nivel de Compromiso de Continuidad, menor nivel de Adicción Laboral en 

trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja. 
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3 Revisión Bibliográfica 

3.1 Compromiso Organizacional 

3.1.1 Conceptualización 

     El estudio del compromiso en el lugar de trabajo data de los años sesenta, momento en el cual 

se enfocó hacia el concepto de Compromiso Organizacional (CO) (Cohen, 2003). Con el tiempo 

se fueron ampliando nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos 

organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc. (Randall y Cote, 

1991; Morrow, 1993). 

     En un principio el constructo fue considerado como unidimensional ya que se ponía el énfasis 

casi exclusivamente en el apego afectivo a la organización (Mathieu y Zajack, 1990). No 

obstante, la concepción del CO como un constructo multidimensional se ha ido fortaleciendo 

paulatinamente a lo largo de los años (Greenberg y Baron, 1997). 

     El CO se entiende como el grado en que un empleado se identifica con una organización en 

particular, con las metas de ésta y su deseo por permanecer en la organización.  (Robbins, 2009) 

     Por otro lado, se considera el CO como la creencia en las metas y valores de la organización, 

aceptándolas y teniendo la voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la 

organización y por ende, seguir siendo miembro de ésta. (Porter, Steers, Mowday y Boulain 

1974) 

     Según Díaz y Montalbán (2004) corresponde a la identificación psicológica de una persona 

respecto a la organización en la que trabaja. 

     A partir de los años 1960, comenzaron a aparecer los primeros estudios respecto al CO a raíz 

de los estudios realizados por Lodhal y Kejner (1965), a pesar de que en la década de los 70 se 

popularice su estudio en el ámbito norteamericano y luego en otros países occidentales 

     Mientras se realizaban los estudios, fueron varios los focos de compromiso que se 

desarrollaron: Compromiso General, CO, Compromiso con el Trabajo, Compromiso con la 

Carrera o con la Ocupación, compromiso con las Metas, Compromiso con los Cambios 

Organizacionales y Compromiso con la Estrategia. (Bohnenberger, 2006). 

 

3.1.2 Modelos del Compromiso Organizacional 

     Basado en el artículo “Antecedent and outcomes of organizational commitment” (Steer, 1977) 

se presentó un modelo el cual plantea tres fuentes del CO. Como primera fuente, se tiene a las 

características personales, en las cuales se encuentra las necesidades de logro, edad, escolaridad, 

intereses entre otras. La segunda fuente son las características, como el sentir el trabajo como un 
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reto, identidad con la tarea, interacciones entre otros Finalmente, la tercera fuente son las 

experiencias del trabajo, las cuales son la percepción que tiene el sujeto de la propia importancia 

dentro de la organización, actitudes del grupo, la inversión de tiempo y/o esfuerzo entre otros. 

(Steers, 1997). 

     Becker (1960) desde la Teoría del intercambio social, en su investigación “Notes on the 

concept of commitment” lo definió como el vínculo que establece el individuo con su 

organización, fruto de las pequeñas inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo. 

     En 1991, se plantea un modelo bajo la  investigación “The measurement and antecedents of 

affective, continuance and normative commitment the organization”,  este modelo propone que 

el CO tiene tres componentes, los cuales son : el afectivo, que se refiere a un apego emocional 

por parte del empleado hacia la empresa, el individuo se siente orgulloso de pertenecer a la 

organización, por otro lado se tiene la permanencia, que es el compromiso del empleado que 

hace referencia al tema material, su continuación en el trabajo tiene que ver con el tema de que 

espera ser premiado y reconocido por su labor dentro de la empresa y por último tenemos el 

compromiso normativo, en donde se refiere a un sentimiento que tiene el empleado por querer 

permanecer en la organización por todos aquellos beneficios que ha obtenido a través de los años 

que ha permanecido en el puesto de trabajo. (Meyer y Allen, 1991) 

 

3.1.3 Dimensiones del Compromiso Organizacional 

     Meyer y Allen (1991), plantean el modelo de tres componentes del compromiso, en el que el 

CO se refleja como una propuesta integradora que intenta reunir las dos grandes tradiciones 

dentro del estudio del compromiso las cuales son: la actitudinal y la conductual. El CO tiene una 

naturaleza multidimensional, lo cual implica que la identificación del trabajador con la 

organización es el resultado de tres tipos distintos de estados psicológicos: afectivo, continuo y 

normativo. Por un lado, estas dimensiones caracterizan las relaciones del trabajador con la 

organización y por otro, afectan a la decisión de continuar o abandonar la organización. 

•    El Compromiso Afectivo (deseo): se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan 

con la organización al percibir la satisfacción de sus necesidades especialmente psicológicas y 

expectativas, por tanto, disfrutan su permanencia en la organización.  

•    Compromiso de Continuación (necesidad): el individuo es muy consciente respecto de la 

inversión en tiempo y esfuerzo que se llegarían a perder en caso de que se deje la organización, 

además de los costos tanto financieros, físicos y psicológicos, en los cuales se estaría incurriendo 

al retirarse de la organización, además de las pocas posibilidades de encontrar un trabajo de 

manera rápida.  
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•    Compromiso Normativo (deber): se tiene la creencia de lealtad a la organización, sentido 

moral, ya sea por recibir ciertas prestaciones tales como capacitación o pago de colegiatura, 

conducen a un sentido más bien de deber proporcionar una correspondencia. (Arias 2001). 

 

3.1.4 Estudios Relacionados con el Compromiso Organizacional 

     Las variables individuales como la edad y la antigüedad suelen tener un efecto importante 

sobre el Compromiso de Continuidad, además de otros aspectos, como la educación, la 

capacitación, y aspectos macroeconómicos, como el mercado laboral. (Marín, 2003) 

     Según Van Breukelen, Van der Vlist y Steensma (2004), respecto a variables 

sociodemográficas, son las mujeres y los empleados con mayor antigüedad quienes exhiben 

mayores niveles de Compromiso Afectivo y Compromiso Normativo. Los empleados menos 

escolarizados y los que ocupan cargos de menor jerarquía se sienten unidos a sus empresas 

mediante lazos afectivos, a diferencia de los que han completado sus estudios superiores y de 

quienes ocupan cargos gerenciales, los que reconocen que su permanencia en la organización 

obedece a sentimientos de deber, lealtad y reconocimiento por lo que la empresa ha hecho por 

ellos (Compromiso Normativo). Por su parte, los empleados de empresas pequeñas (hasta diez 

empleados) y medianas (entre once y veinte) demuestran mayor Compromiso Afectivo que los 

empleados de empresas grandes (más de veinte empleados), quienes a su vez se sienten unidos a 

sus organizaciones a través del Compromiso Normativo (sentimientos de deber y obligación de 

permanecer en la empresa). 

     Las vinculaciones entre CO y tamaño de la empresa están en sintonía según Latting, Beck, 

Slack, Tetrick, Jones, Etchegaray, y Da Silva (2004), quienes observan que los grupos pequeños 

incrementan las interacciones sociales y contribuyen al desarrollo y fortalecimiento del 

compromiso afectivo entre sus miembros. 

     Fischer y Smith (2006) encontraron que la justicia en el seno de las organizaciones 

correlaciona con el CO con más fuerza que otros valores personales. 

     Gómez (2006) considera algunos factores y clasifica su contribución al CO de la siguiente 

manera: competencia personal percibida (positiva), consideración del líder (positiva), liderazgo 

(positiva), ambigüedad del rol (negativa) y conflictividad del puesto de trabajo (negativa). 

     Las variables Compromiso y Clima Organizacional presentan una correlación positiva y 

significativa. Situación que permite entender que el CO actúa y es un factor, entre otros, de la 

configuración y percepción del Clima Organizacional. (Oyarce, Schwaner y Méndez, 2012) 

     El sentido de pertenencia se asocia de forma significativa en prácticamente todos los casos los 

diferentes tipos de CO. (Dávila y Jiménez, 2014). 
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3.2 Adicción Laboral 

3.2.1 Conceptualización 

     En el último siglo se ha producido una rehumanización progresiva de las condiciones 

laborales.  Se han disminuido las horas de trabajo en favor del incremento de las horas de ocio y 

descanso dando un salto cualitativo en la calidad de vida.  El equilibrio entre las horas de trabajo, 

ocio y descanso resulta determinante para el bienestar personal. Pero, sin embargo, la sociedad 

actual de “consumo”, fomenta y estimula el trabajo que haga aumentar las ganancias y a la vez el 

mismo consumo, a cambio del descanso, el tiempo libre y la vida familiar.  Es en este contexto 

donde se ha comenzado a estudiar un “nuevo” trastorno psicológico que se caracteriza por la 

pérdida de control en la actividad laboral: la Adicción al Trabajo (Killinger, 1993) 

     La definición de Adicción al Trabajo fue acuñada por Oates (1968), esto lo uso para referir la 

relación que tenía con su trabajo con respecto a las demás adicciones, su formulación viene de 

dos palabras Work (trabajo) y Alcoholism (alcoholismo), la cual da forma a la palabra que se 

conoce hoy como "workaholism". Muchas personas que actualmente son adictas al trabajo lo 

hacen como una manera de compensar la baja autoestima que poseen (Spruell, 1987). Esto los 

lleva a la auto creación de tareas a manera de satisfacer esa necesidad de trabajo, incluso las 

tareas que son creadas por ellos mismos, lo que los lleva a que muchas veces sean innecesaria 

para su desempeño o que cometan errores en la idea que estén trabajando lo cual causa 

innecesarios retrasos en la solución del problema que se les haya propuesto (Machlowitz, 1980). 

Los adictos al trabajo no suelen ser persona muy desarrolladas socialmente y con ciertas 

dificultades para poder relacionarse dentro de su ambiente laboral. (Van Wijhe, Peeters y 

Schaufeli, 2013). 

     Van Wijhe, Peeters y Schaufeli (2013) en su estudio describen que las persona adictas tienen 

muy pobres o pocas relaciones interpersonales con sus pares en el ámbito laboral y que se les 

dificulta enormemente delegar tarea a los demás, con esto añaden también que la pobre relación 

laboral se ve afectada por el poco tiempo que le dedican a las actividades no laborales, lo cual en 

ese misma medida, se ven afectada la vida social por los hábitos obsesivo compulsivos 

adquiridos por la adicción a trabajar demasiado. 

     Varios autores concuerdan en que los adictos al trabajo tienen una especie de impulso o 

compulsión involuntaria al trabajo. Porter (2001) mantuvo en sus estudios que las personas 

adictas laboralmente no son capaces de ser flexibles de sus ideas. Con esto dice que tiene un 

pensamiento rígido, teniendo muchas expectativas del trabajo, lo cual va allá de él mismo y de 

sus necesidades económicas propias y que a su vez toda su energía la enfocaban a su trabajo 

(Scott, 1997). 

     Schaufeli, Taris & Van Rhenen (2005) en sus investigaciones sugieren que las personas 

trabajan duro a una necesidad interna o impulso, pero que esta no está motivada por factores 
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externos como lo es perspectiva en el ámbito profesional o recompensas monetarias, siendo uno 

de los rasgos que presenta un adicto es la negación de la situación de adicción lo cual lo lleva a 

justificar frente a su círculo personal las quejas por el excesivo trabajo que mantiene y llega a 

creerse el mismo esas justificaciones (Porter, 1996).  

     El excesivo trabajo puede repercutir en el nicho familiar lo cual puede gatillar dificultades 

para desarrollar actividades de ocio o físicas en conjunto con la familia (Alonso y García, 2010; 

Moscoso y Moyano, 2009; Owen y Bauman, 1992). Como contrapartida Parks y Steelman 

(2008) en su estudio relacionaron a la actividad física y el tiempo libre que poseían los 

individuos iban en directo desarrollo de una mejor satisfacción laboral. 

     Según Salanova, de Líbano, Lloren, Schaufeli y Fidalgo (2008) señalan algunas 

características de las personas que desarrollan Adicción al Trabajo es que hay una alta 

importancia y significado del trabajo, para las personas que sufren este daño es lo más 

importante en sus vidas incluso más que la familia, los amigos y el tiempo libre,  otra 

característica que se señala es la alta vitalidad energía y competitividad que poseen siendo esta 

última su punto de motivación, también una comunicación interpersonal deficiente esto hace 

referencia que solo les importa su propia tarea y no la relación con los demás y como una de las 

características más destacada es que los hábitos laborales exceden siempre los prescrito, esto 

quiere decir que siempre trabajan más por lo que se les pide o se quedan tiempo extra realizando 

las tareas encomendadas, en el corto plazo presentan buen rendimiento pero este se ve afectado 

negativamente en el media-largo plazo. 

 

3.2.2 Estudios sobre Adicción Laboral 

     Hay estudios a nivel internacional que nos alertan de esta psicopatología que ese está danto en 

nuestro país, según la OCDE (Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico) 

nuestro país está en la tercera ubicación en cuanto a extensión de la jornada laboral, que según 

datos estadísticos en Chile pasamos 2.068 horas precipita al año trabajando. Otro estudio de la 

Unión de Bancos Suizos ubica a nuestra capital Santiago como la séptima ciudad del mundo 

donde más horas pasamos en la oficina. 

     Un estudio de la Universidad Central reveló que el 56% de los santiaguinos se considera 

trabajólico, además un 26% de los chilenos se considera adicto al trabajo y se detecta prevalencia 

en el sexo femenino: por cada cuatro mujeres hay un hombre con Adicción al Trabajo (Pérez 

Escobar, 2012). 

     Snir y Harpas (2006) recopilaron datos de una investigación de los años ochenta, en esta 

investigación se analizaron ocho países (Bélgica, Gran Bretaña, Israel, Japón, Holanda, Estados 

Unidos, Alemania y la antigua Yugoslavia). Se determinaron características socio demográficas 
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de personas, en este caso trabajólicas. Se encontraron que los japoneses eran los que más horas 

trabajaban a la semana en relación con otros países, 6 horas en promedio más, se centraban más 

en el trabajo que en actividades personales como la familia. 

     Vega y Moyano (2009) revelaron en su estudio que las personas adictas invierten más tiempo 

en el trabajo, ya que efectivamente aquellas personas trabajólicas según el Test de Adicción 

Laboral (TAL) permanecen más horas de las exigidas en su lugar de trabajo. 

     Se desconoce la dimensión que pudiera haber de este fenómeno en países en vía de desarrollo 

como los latinoamericanos. Hay evidencia empírica de que la Adicción al Trabajo desencadena 

trastornos físicos y psicológicos (Douglas y Morris, 2006; Scott, Moore y Micelli, 1997; Del 

Líbano, y col., 2006; Aziz y Zickar, 2006). Lo anterior ha sido corroborado ampliamente en 

estudios relacionados con Adicción al Trabajo y estrés (Aziz y Zickar, 2006) 

     Se hace entonces apremiante seguir desarrollando estudios epidemiológicos de Adicción al 

Trabajo en diferentes muestras poblacionales y culturas para poder determinar la prevalencia y el 

impacto en la salud física y mental, hasta qué punto ese impacto podría estar asociado con otros 

trastornos disruptivos o comportamientos que en el pasado hayan sido relacionados con 

enfermedades crónicas (por ejemplo, enfermedades cardiovasculares).  Hasta el momento los 

estudios sobre Adicción al Trabajo han sido muy limitados con respecto al muestreo ya que se ha 

trabajado con poblaciones disponibles de muestras poblacionales, por lo general ejecutivos que 

podrían no ser representativas de la población general. Se hace entonces necesario también crear 

y validar instrumentos psicométricamente sólidos que contengan dimensiones operacionalizadas 

con criterios afines sobre el fenómeno de Adicción al Trabajo, ya que los cuestionarios que están 

en uso tienen dimensiones diferentes los unos de los otros.  (Quiceno, Japcy Margarita; Vinaccia 

Alpi, Stefano, 2007) 

4 Metodología 

4.1 Tipo y diseño del estudio 

     Nuestra investigación se define como descriptiva/correlacional. El diseño definido es no 

experimental, ya que las variables no serán manipuladas y transaccional, esto debido a que se 

recolectarán datos de fenómenos en un momento temporal, con esto podremos describir los 

efectos del CO sobre la Adicción al Trabajo. 

 

4.2 Muestra 

     Para acceder a la muestra nos hemos comunicado con el señor Fernando Orellana Jefe de 

Gabinete de la Ilustre Municipalidad de Laja el cual fue contactado directamente para dar a 

conocer la intención de realizar la investigación, en conjunto con el profesor guía el señor 
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Francisco Díaz Pincheira Magister en Recursos Humanos. Se agendó una reunión para explicar y 

dar a conocer nuestro estudio, se mostró el instrumento a utilizar además de dar explicación a las 

preguntas que se harían en la encuesta, se explicó como recolectaríamos la información y se deja 

en claro que esto se haría después de la atención al público general dejando el horario fijado de 

14:30 hasta las 17:30 de la tarde. 

 

4.2.1 Toma de Muestra 

     El universo poblacional está constituido por el personal que trabaja en la Ilustre 

Municipalidad de Laja, el cual cuenta con profesionales del nivel universitarios y técnicos los 

que suman un total de 136 funcionarios. Para fines de nuestra investigación se estableció una 

muestra de 101 entrevistados, en nuestro caso fueron 102 los funcionarios encuestados, lo cual 

representa una confiabilidad del 95% lo que corresponde a un margen de error del 5%. 

     Una vez explicado el procedimiento y explicado las dudas que hayan surgido durante la 

exposición para realizar el estudio, el señor Fernando Orellana dio la autorización para ejecutar 

la investigación según los términos acordados en la reunión. 

 

4.2.2 Procedimiento de muestra 

     Para poder llevar a cabo la realización de la investigación fue necesario viajar en dos 

oportunidades a la comuna de Laja para poder aplicar el instrumento, los viajes se realizaron los 

jueves 19 y viernes 20 de julio del 2018.  Los horarios asignados para la aplicación de la 

investigación fueron de 14:30 a 17:30 hrs, este horario fue designado por el Sr. Fernando 

Orellana, debido a que en este horario no hay atención de público.  Una vez aplicada la 

investigación se procede a la realización de la base de datos. 

 

4.3 Instrumentos para medir las variables 

     Los instrumentos que utilizaremos para nuestra investigación son: 

 Test de Adicción Laboral -TAL- (Work Addiction Risk Test – WART – Robinson, 

1989) es un instrumento altamente utilizado para el estudio de la Adicción al Trabajo, la 

versión utilizada en esta investigación es la de Fernández y Echeburúa (1999) quienes lo 

tradujeron y adaptaron al español desde su versión en inglés, este cuestionario de 

autoreporte consta de 25 preguntas que ya ha sido empleado en nuestro país, este 

cuestionario cuenta con puntajes para determinar los niveles de adicción los cuales son 

No adicto con 25-56 y Adicto de 57-100 puntos . Este tiene un Alpha de Cronbach de 

0.847 esta fue obtenida mediante una muestra piloto para poder validarla y aplicarla en 
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dicho estudio, cuenta con escala Likert de 4 puntos que van de nunca verdadero a 

siempre verdadero. 

 

 Cuestionario del compromiso del trabajador con la organización. Esta variable fue 

medida con 21 preguntas del cuestionario creado por Meyer y Allen (1991). Dicho 

cuestionario fue construido con el propósito específico de medir los tres componentes de 

su teoría: afectivo, normativo y continuación (costo/alternativa). Los trabajadores 

responden utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco puntos similar al 

cuestionario de clima organizacional, este cuestionario tiene un Alpha de Cronbach de 

0.715 para el compromiso afectivo que consta de 7preguntas, 0.797 para el compromiso 

de continuidad que consta de 6 preguntas y 0.854 para el compromiso normativo que 

consta de 8 preguntas, este cuenta con una escala Likert de 5 que va de totalmente en 

desacuerdo a muy de acuerdo. 

 

4.4 Confiabilidad de los instrumentos a utilizar 

     Se realizó pilotaje para comprobar la fiabilidad del instrumento antes de realizarlo a la 

muestra completa. En una primera instancia los instrumentos utilizados fueron aplicados a una 

muestra piloto de 22 personas, las cuales son profesionales o personas con estudios de nivel 

técnico pertenecientes a la Ilustre Municipalidad de Laja. 

     Con la información recolectada mediante la aplicación piloto a un total de 22 personas se 

obtuvo una confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente Alpha de Cronbach de 

0.843 para el caso de Adicción Laboral -TAL- (Work Addiction Risk Test – WART – Robinson, 

1998), en el caso del CO creado por Meyer y Allen (1991). Para el Compromiso Afectivo se 

obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.853, en el caso del Compromiso Normativo se obtuvo un 

Alpha de Cronbach de 0.679 y para la sección del Compromiso de Continuidad se obtuvo un 

Alpha de Cronbach de 0.738. En la Tabla 1 se muestra los índices de confiabilidad para la 

muestra completa las cuales han sido verificadas con investigaciones anteriores realizadas en 

Chile. 
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Tabla 1: Índice de confiabilidad de las variables 

Alpha de cronbach

Escala o Dimensiones

Cares, Melo 

Sepulveda (2018)
Vega (2009)

Chiang y 

otros (2010)

Test de Adicción Laboral 0,843 0,86

Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo 0,853 0,715

Compromiso Normativo 0,679 0,797

Compromiso de Continuidad 0,738 0,854  

(Fuente: Elaboración Propia) 

     La tabla 1 nos muestra los índices de confiabilidad de Cronbach de nuestra investigación y la 

realizada por Vega (2009) la que nos muestra un alto coeficiente de confiabilidad. Para el CO 

hemos comparado los índices de confiabilidad de Chiang y otros (2010). Los coeficientes de 

confiabilidad son aceptables para ser aplicados y posteriormente analizados en la presente 

muestra. 

5 Resultados 

5.1 Análisis descriptivo de datos 

     En la tabla N°2 se presenta datos descriptivos de los trabajadores en base a su género, nivel de 

estudios, tipo de contrato y carga horaria, vemos que de las personas del género femenino que 

tiene estudios técnicos, 13 de ellas tiene contrato indefinido y 22 con estudio universitarios 22 de 

ellas presenta contrato a honorarios, en cuanto a su carga horaria 11 personas de género 

femenino tienen una carga horaria de 22 a 33 horas y 26 presentan una carga horaria de más de 

33 horas. 

     En cuanto a al género masculino tenemos que 10 personas con estudio de nivel técnico poseen 

contrato indefinido y 10 personas con estudio universitarios poseen una condición contractual a 

honorarios, pasando a la carga horaria tenemos que 3 de los que poseen estudios de nivel técnico 

tienen una carga horaria de 22 a 33 horas, de las personas que tienen estudios universitarios 21 

de ellos tiene una carga horaria mayor a las 33 horas. 
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Tabla 2: Tipo de contrato y Carga horaria 

Indefinido Honorario 
A plazo 

fijo
Total

22 a 33    

hrs

Más de 33 

hrs.
Total

Técnicos 13 8 7 28 2 26 28

Univer. 7 22 4 33 11 22 33

Técnicos 10 6 2 18 3 15 18

Univer. 9 10 4 23 2 21 23

Tipo de Contrato Carga Horaria

G
én

er
o Femenino

Nivel de   

Estudio

Masculino
Nivel de     

Estudio

(Fuente: Elaboración propia) 

     De la tabla 3 podemos identificar que del género femenino con estudios de nivel técnico 

existe una mayor cantidad de estas en el rango de 1 a 14 años de servicio con un total de 19, 

además 23 de estas tienen hijos, en este nivel se identifica que existe 18 mujeres en el rango de 

edad de 22 a 45 años. En el nivel de estudios universitarios se destaca que 27 se encuentran en el 

rango de años de servicio entre 1 y 14 años, 20 de estas tienen hijos. Además 25 se encuentran en 

el rango de edad de 22 a 45 años. 

     Continuando, en el género masculino con nivel de estudio técnico son 12 los que tienen de 1 a 

14 años de servicio, 14 de estos tienen hijos y con respecto a la edad son 10 los que se 

encuentran en el rango de edad de 22 a 45 años. Por otro lado, en el nivel de estudio universitario 

se concentra una mayor cantidad de estos en el rango de 1 a 14 años de servicio con un total de 

20, con descendencia encontramos un total de 13 hombres. Además, con mayor concentración en 

el rango de edad de 22 a 45 años un total de 17 hombres. 

 

Tabla 3: Años de servicio, Descendencia y Edad 

1 a 14 

años 

15 a 40    

años
Total

Sin      

hijos 

Con    

hijos 
Total

22 a 45     

años 

46 a 69     

años
Total

Técnicos 19 9 28 5 23 28 18 10 28

Univer. 27 6 33 13 20 33 25 8 33

Técnicos 12 6 18 4 14 18 10 8 18

Univer. 20 3 23 10 13 23 17 6 23

Años de Servicio Descedencia Edad

G
én

er
o Femenino

Nivel de 

Estudio

Masculino
Nivel de 

Estudio

 (Fuente: Elaboración Propia) 

 

 



  

18 
 

5.2 Escala de Adicción Laboral 

     Con respecto al nivel de Adicción Laboral, la muestra obtuvo una media de 2.271 en la escala 

Likert de 1 a 4. 

 

Tabla 4: Nivel de Adicción Laboral 

Puntuación 

No Adictos 25-56

Adictos 57-100

Media 2.271

Desv. Típica 0,412

Varianza 0,178  

(Fuente: Robinson (1998)) 

 

     En base a los resultados de la tabla 5 podemos identificar dos niveles de Adicción Laboral, los 

cuales son No Adicto y Adictos 

 

Tabla 5: Adicto y No Adicto 

Adicción Laboral Masculino Femenino n

No Adictos 18 35 53

Adictos 23 26 49

Total 41 61 102

Media Nivel Adicción Laboral 2,28 2,26

I. Municipalidad de Laja 

 

(Fuente: Elaboración Propia) 

 

6 Análisis de las escalas de las encuestas 

6.1 Análisis de las dimensiones del Compromiso Organizacional 

     La tabla 6 muestra las diferentes dimensiones del CO tanto para el género femenino como 

para el género masculino, respecto al tipo de contrato se tiene 3 tipos de calidad contractual, 

indefinido, honorarios y a plazo fijo. Se observa que los mayores niveles de CO son presentados 

en la subdivisión del compromiso afectivo con un promedio de 4,06, esta cifra corresponde al 
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género femenino con contrato a plazo fijo, por otro lado, el género masculino presenta los 

menores niveles de compromiso normativo con un promedio de 2,86 teniendo la misma calidad 

contractual del género femenino. Por otro lado, respecto a los niveles de estudios, se observa un 

mayor nivel de CO en la subdivisión de compromiso afectivo presentando un promedio de 4,02 

que corresponde a un nivel de estudios técnicos, el menor nivel es presentado por el mismo con 

un promedio de 3,08 correspondiente a la subdivisión de Compromiso de continuidad para un 

nivel de estudios Universitarios. Por último, evaluando la carga horaria, se presenta un mayor 

nivel de CO en ña subdivisión de compromiso afectivo con un promedio de 3,92 correspondiente 

al género femenino con carga horaria de más de 33 hrs, por otro lado, se presenta un menor nivel 

de CO en el género masculino en la subdivisión de compromiso con un promedio 3,06 

correspondiente a una carga horaria de 22 a 33 hrs.  

 

Tabla 6: Promedios del CO Según Tipo de Contrato, Nivel de Estudios y Carga Horaria 

Indefinido Honorario A plazo fijo Técnicos Univer.
22 a 33    

hrs

Más de 33 

hrs.

C.A 3,88 3,73 4,06 4,02 3,69 3,55 3,92

C.N 3,38 3,25 3,40 3,36 3,28 3,47 3,28

C.C 3,45 3,08 3,51 3,51 3,08 3,32 3,26

C.A 3,63 3,44 3,79 3,56 3,59 3,40 3,60

C.N 3,49 3,17 2,86 3,49 3,10 3,14 3,29

C.C 3,50 3,12 3,07 3,44 3,16 3,06 3,32

Tipo de Contrato Nivel de Estudio Carga Horaria

C
o

m
p

ro
m

is
o

 

O
rg

an
iz

ac
io

n
al

Femenino

Masculino

(Fuente: Elaboración Propia) 

 

     En la tabla 7 se presentan las diferentes dimensiones del CO con respecto a Años de Servicio, 

Descendencia y Edad tanto para el género femenino como del masculino de los trabajadores de 

la I. Municipalidad de Laja. 

     Se identifica que los mayores niveles de CO para los años de servicio son presentados por la 

subdivisión de Compromiso Afectivo con un promedio de 4,06 y 3,71 para el género femenino y 

masculino respectivamente, con 15 a 40 años de servicio, los menores niveles son presentados 

por el género femenino para la subdivisión del Compromiso de Continuidad con 1 a 14 años de 

servicio  con un promedio de 3,22, en el caso del género masculino los menores niveles son 

presentados por el Compromiso Normativo y Compromiso de Continuidad con promedio de 3,26 

para ambos casos en el rango de 1 a 14 años de servicio. Con respecto a la descendencia de los 

funcionarios, se distingue que los mayores niveles de CO para el género femenino Con Hijos se 

presenta en la subdivisión de Compromiso Afectivo con promedio de 3,88, por el contrario, para 
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el género masculino Sin Hijos se presenta en la subdivisión de Compromiso Afectivo con un 

promedio de 3,80, respecto a los menores niveles se tiene que el género femenino Sin Hijos 

presenta un promedio de 2,82 para la subdivisión de Compromiso de Continuidad y el género 

masculino Con Hijos presenta un promedio de 3,17 para la subdivisión de Compromiso 

Normativo. Por último, los mayores promedios respecto a la Edad de los funcionarios en el 

género femenino y masculino se presentan en el rango de 46 a 69 años en la subdivisión de 

Compromiso Afectivo con un promedio de 4,09 y 3,98 respectivamente, los menores promedios 

para el género femenino y masculino se presentan en el rango de edad de 25 a 45 años para la 

subdivisión de Compromiso de Continuidad con promedios de 3,21 y 3,07 respectivamente. 

 

Tabla 7: Promedios del CO Según Años de Servicio, Descendencia y Edad. 

Años de Servicio

1 a 14    

años

15 a 40     

años

Sin             

hijos 

Con          

hijos

25 a 45      

años

46 a 69     

años

C.A 3,77 4,06 3,74 3,88 3,74 4,09

C.N 3,30 3,38 3,17 3,38 3,31 3,34

C.C 3,22 3,45 2,82 3,47 3,21 3,44

C.A 3,54 3,71 3,80 3,47 3,37 3,98

C.N 3,26 3,32 3,46 3,17 3,10 3,60

C.C 3,26 3,37 3,45 3,20 3,07 3,70

Descendencia Edad

C
om

pr
om

is
o 

O
rg

an
iz

ac
io

na
l

Femenino

Masculino

(Fuente: Elaboración Propia) 

 

6.2 Análisis de las escalas del Test de Adicción Laboral 

     En la tabla 7 se presentan los promedios de Adicción Laboral para tipo de contrato, nivel de 

estudios y carga horaria tanto para el género femenino como para el masculino. Respecto al tipo 

de contrato se presenta un mayor promedio de Adicción Laboral en la calidad contractual 

indefinida para el género femenino y masculino con un promedio de 69,45 y 65,00 

respectivamente. Continuando con los niveles de estudios, se presenta un mayor promedio de 

Adicción Laboral en el nivel de estudios técnicos tanto para el género femenino como para el 

masculino con promedios de 69,33 y 63,11 respectivamente. Siguiendo con la carga horaria, los 

mayores niveles de Adicción Laboral corresponden a la carga horaria de más de 33 hrs con 

promedios de 66,33 y 63,50 para el género femenino y masculino respectivamente. 
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Tabla 8: Promedios de la Adicción Laboral Según Tipo de Contrato, Nivel de Estudios y Carga 

Horaria 

Indefinido Honorario 
A plazo 

fijo
Técnicos Univer.

22 a 33       

hrs.

Más de 

33 hrs.

No Adicto 48,56 49,35 44,50 46,81 49,58 46,67 50,92

Adicto 69,45 64,40 69,20 69,33 65,86 65,00 66,33

No Adicto 50,55 46,50 56,00 49,00 50,00 - 50,00

Adicto 65,00 61,90 61,80 63,11 62,86 59,00 63,50

Tipo de Contrato Nivel de Estudio Carga Horaria

A
d

ic
có

n
 

L
ab

o
ra

l Femenino

Masculino

(Fuente: Elaboración Propia) 

 

     En la tabla 9 se presentan los promedios de Adicción Laboral para el género femenino y 

masculino para Años de servicio, Descendencia y Edad.  

     Respecto a los Años de Servicio de los funcionarios de a I. Municipalidad de Laja,  se 

identifica un mayor nivel de adicción  para el rango de 15 a 40 años en el género femenino con 

un promedio de 69,33, en el caso del género masculino el mayor nivel de adicción se presenta en 

el rango de 1 a 14 Años de Servicio con un promedio 63,53. Por otra parte, la  Descendencia  

para el género femenino  y masculino Con Hijos presenta el mayor nivel de adicción con un 

promedio de 68,81 y 64,08. Por último, respecto a la Edad de los funcionarios, se presenta en 

ambos géneros un mayor nivel de adicción en el rango de Edad de 46 a 69 años con promedios 

de 67,89 y 64,25 respectivamente. 

 

Tabla 9: Promedios de Adicción Laboral Según Años de Servicio, Descendencia y Edad 

1 a 14         

años

15 a 40       

años

Sin             

hijos 

Con            

hijos

25 a 45       

años

46 a 69       

años

No Adicto 47,90 50,33 47,25 48,62 48,68 48,85

Adicto 66,47 69,33 65,30 68,81 63,73 67,89

No Adicto 49,46 49,60 44,67 50,47 49,25 50,00

Adicto 63,53 60,25 61,72 64,08 62,26 64,25

Años de Servicio Descendencia Edad

A
di

cc
ón

 

L
ab

or
al

 

Femenino

Masculino

(Fuente: Elaboración Propia) 
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7 Modelo Econométrico 

     Primeramente, analizando los datos hemos realizado una prueba de diferencias de medias 

utilizando el software estadístico STATA en su versión 14, con esto se puede analizar mediante 

un modelo Probit cuál de las variables demográficas presenta significancia estadística y como las 

dimensiones de CO afectan a la Adicción Laboral. Para realizar las pruebas de diferencias 

utilizamos el test estadístico T-Student en donde se prueba la diferencia en la media entre los 

Adictos y los No Adictos. La tabla 10 nos muestra que existe diferencias significativas en las 

medias para el Compromiso Afectivo donde es mayor para los Adictos que los No Adictos, para 

las medias del Compromiso Normativo existen diferencias significativas donde es mayor para los 

Adictos que los No Adictos y por último para la media del Compromiso de Continuidad existe 

diferencias significativas donde es mayor para los Adictos que los No Adictos. 

     Ahora bien, analizando las distribuciones bajo el test de Wilcoxon es por eso que solo tiene 

un nivel de significancia el Compromiso de Continuidad, el cual es significativo al 10% lo que 

implica que existen diferencias significativas entre las distribuciones para los Adictos y No 

Adictos. 

Tabla 10 test para diferencias de media 

Media CO 

Afectivo

Media CO 

Normativo

Media CO 

Continuidad

Adicto 3.85 3.40 3.46

No adicto 3.63 3.21 3.11

P - Value ttest 0.0749* 0.0816* 0.0144**

P - Value Wilcoxon 0.1506 0.1061 0.0543*  
Superíndices ***, **,* indican significancia estadística al 1, 5 y 10 por ciento respectivamente 

Fuente: Elaboración propia 

 

     Para la construcción del modelo se consideraron la Adicción laboral, las dimensiones del 

Compromiso Organizacional y variables socio demográficas que fueran relevantes para el 

modelo quedando de la siguiente manera: 

 

𝐴𝑇 = 𝛽𝐶𝑂 + 𝛽1𝑁º 𝐻𝑖𝑗𝑜𝑠 + 𝜀𝑖 

 

     De la ecuación anterior, tenemos que un determinado trabajador tiene cierta propensión a ser 

Adicto al Trabajo (AT). Además, está linealmente relacionada con un vector de variables 

observables (CO y Nº Hijos). Los factores que no podemos observar están considerados en el 

término de error 𝜀𝑖. Siendo 𝛽 el vector de coeficientes a estimar. 
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     Para el modelo econométrico se consideraron las variables de las dimensiones de CO y el 

número de hijos, se puede observar en la tabla 11 la significancia estadística para los efectos 

marginales del modelo Probit para la Adicción Laboral.  

     El modelo econométrico señala que el número de hijos disminuye la probabilidad de que un 

trabajador se encuentre adicto al trabajo con una correlación negativa y estadísticamente 

significativa entre el número de hijos y la Adicción Laboral, de manera contraria se da relación 

entre la Adicción Laboral y CO teniendo una correlación positiva y estadísticamente significativa 

para Compromiso Afectivo y Compromiso de Continuidad. La correlación negativa se puede dar 

por la importancia que tienen los hijos por sobre el trabajo, ya que prima la familia por sobre lo 

laboral dando una mayor preocupación por saber de su bienestar de manera continua. 

 

Tabla 11 Efectos marginales modelo Probit para Adicción Laboral 

 

 

Superíndices ***, **,* indican significancia estadística al 1, 5 y 10 por ciento respectivamente 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3

Variable dy/dx dy/dx dy/dx

Compromiso Afectivo 0,1011102

(0.087)*

Compromiso Normativo 0,0890418

-0,209

Compromiso Continuidad 0,1393267

(0.021)**

N° de Hijos -0,0838431 -0,0797942 -0,083657

(0.049)** (0.065)* (0.048)**

n 102 102 102

Log-likelihood -65,748965 -64,702768 -66,35718

Adicción laboral
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8 Conclusiones y Discusión 

     La Adicción Laboral en la actualidad es muy poco estudiada y comprendida dentro del área 

de Recursos Humanos, esta terminología nos explica una pérdida de control de nuestra actividad 

laboral, la cual es motivada por una baja autoestima, lo que puede llevar a los individuos muchas 

veces a realizar tareas que no son necesarias con tal de cubrir esa necesidad de trabajar, esto 

gatilla  a que las personas adictas no sean muy sociales, se aíslen de los demás y no interactúen 

con sus demás colegas. 

     En cuanto al CO está compuesto de tres dimensiones, Compromiso Afectivo que son lazos 

que el individuo crea con la organización la cual es adquirida como consecuencia de la 

satisfacción que siente el individuo, el Compromiso de Continuidad hace referencia a la 

inversión de tiempo que tiene el individuo en la organización analizando el costo versus 

beneficio de dejar la empresa, y por último el Compromiso Normativo que hace referencia a la 

lealtad que tiene el individuo con la organización y el sentir que le debe algo por todo lo que la 

empresa le ha entregado. 

     Es por ello, que con los resultados obtenidos de la investigación realizada en la Ilustre 

Municipalidad de Laja se llegó a las siguientes conclusiones. En primer lugar y de acuerdo con 

nuestra pregunta de investigación solo existe relación en dos de las tres dimensiones del CO, 

siendo estos Compromiso de Continuidad y Compromiso afectivo dejando fuera el Compromiso 

Normativo, puesto que no arrojó evidencia suficiente.  

     Continuando, se aceptan las siguientes hipótesis nulas, a mayor nivel de Compromiso 

Afectivo, mayor nivel de Adicción Laboral en trabajadores de la Ilustre Municipalidad de Laja, 

siendo esta significativa al 10%, otra hipótesis nula aceptada es, a mayor nivel de Compromiso 

de Continuidad, mayor nivel de Adicción Laboral en trabajadores de la Ilustre Municipalidad de 

Laja, siendo significativa al 5% y 10%, por último, para el Compromiso Normativo no hay 

suficiente evidencia para aceptar esta hipótesis. 

     Nuestra investigación concuerda con las recientes investigaciones, puesto que Muñoz y Marín 

(2017) mencionan que un factor importante actualmente en el desarrollo de la Adicción al 

Trabajo es la cultura organizacional que promueven diversas compañías, las cuales demandan el 

compromiso total del empleado con los objetivos organizacionales. Además, la amenaza del 

desempleo, que atemoriza a la mayoría, facilita que los trabajadores se aferren a sus empleos 

como lo fundamental en su vida. 

     Por otro lado, Méndez (2014) menciona lo siguiente, cuando las personas tienen un elevado 

compromiso con una empresa pueden llegar a volverse adictos al trabajo.  Para ellos el valor del 

trabajo es más importante a las relaciones personales con su familia, los compañeros o sus 

amigos. Se vuelve obsesión el asumir más y más tareas e influye en el rendimiento y por lo tanto 
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en los resultados de la empresa. Ochoa (2014) señala que la Adicción Laboral es más difícil de 

mantener por el hecho de que se debe combinar el rol profesional y el sentimiento de 

culpabilidad de abandonar a los hijos para ir al trabajo lo cual gatilla en este caso una preferencia 

de la familia por sobre el trabajo lo cual coincide con esta investigación, mostrando una 

correlación negativa entre Adicción Laboral y la cantidad de hijos. 

     Se puede concluir que el ser adicto laboral no es beneficioso en ningún ámbito, puesto que en 

lo familiar afectar las relaciones con el círculo más cercano y en lo laboral el hecho de querer 

asumir más labores y actividades genera conflictos entre los trabajadores y la organización. 

     Al parecer tener un Compromiso Afectivo con la organización genera Adicción puesto que se 

forjan lazos emocionales con la Organización. 

     Respecto al Compromiso de Continuidad, se puede dar que exista Adicción debido a la 

inestabilidad laboral que existe en la I Municipalidad de Laja. Esto último se debe a que muchos 

cargos son designados por el Alcalde del periodo, lo que no asegura que esa persona siga 

trabajando cuando termine dicho periodo. 

     El presente estudio intenta cooperar con nuevas aristas sujetas a discusión respecto a las 

dimensiones de Compromiso sobre la Adicción Laboral, incluyendo en el futuro nuevas 

variables como Estrés Laboral, burnout, engagement, tipos de liderazgos como el carismático, 

transaccional y autocrático con el fin de ahondar en los costos asociados que tiene para la 

organización contar con un líder que posea estas características y analizar los efectos que tendría 

para la organización, entre otras. Otra alternativa sujeta a estudio seria la aplicación de la 

encuesta en una empresa o institución con un mayor número de trabajadores, para analizar si se 

repiten los resultados o si bien hay una variación importante. Por otra parte, sería bueno aplicar 

la encuesta en una institución investigada previamente, donde se tenga certeza de que esta 

entrega una cantidad importante de beneficios a sus trabajadores, esto con el fin de poder 

observar si se tienen cambios con respecto a la significancia del Compromiso Normativo, puesto 

que en esta oportunidad no se conocen los beneficios entregados a los trabajadores de la I. 

Municipalidad de Laja. Todos estos estudios planteados cumplen la finalidad de aportar nueva 

información respecto al efecto mediador del CO en la Adicción Laboral, puesto que como se 

menciona con anterioridad, son pocos los estudios en Chile relacionados con estas variables. 
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10 Anexos 

10.1 Anexo 1: Cuestionario de Compromiso Organizacional 

 

CUESTIONARIO CO Y SATISFACCIÓN LABORAL  

Datos Generales  

  

    Marque con una X la letra que represente más acertadamente su situación actual. Estos datos 

son confidenciales y la información aquí recolectada no será usada más que con 

fines investigativos y descriptivos. Recuerde que es un cuestionario anónimo y confidencial.  

  

Género:  

 

Femenino                                    Masculino   

  

Edad:  

  

Antigüedad (Años de trabajo):  

  

Cantidad de hijos:  

  

Nivel de estudios: 

  

Estudios técnicos                         Estudios Universitarios   

  

Tipo de contrato:   

 

Indefinido                 Contrato a Honorarios                    Contrato a Plazo  

  

Tipo de Jornada Laboral:  

 

Más de 33 horas                   Entre 22 y 33 horas                  Menos de 22 horas  
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PARTE I: Compromiso Organizacional  

 

     Instrucciones: El siguiente cuestionario mide el Compromiso Organizacional del trabajador, 

este concepto es comprendido como el grado en que un empleado se identifica con una 

organización en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relación con ella. En el 

cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o 

desacuerdo en relación a su percepción sobre diversos aspectos de la institución, marcando con 

una X en la respuesta que considere más acertada. No existen respuestas buenas ni malas. 

Sin embargo, debe contestar todas las afirmaciones y marcar sólo una alternativa.  

  

  COMPROMISO  1  2  3  4  5  

    Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Parcialmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

1  Me gustaría continuar el resto 

de mi carrera profesional en 

esta organización.  

          

2  Creo que no estaría bien dejar 

esta organización, aunque me 

vaya a beneficiar en el 

cambio.  

          

3  Si continúo en esta 

organización es porque en 

otra no tendría las mismas 

ventajas y beneficios que 

recibo aquí.  

          

4  Siento de verdad, que 

cualquier problema en esta 

organización, es también mi 

problema.  

          

5  Creo que debo mucho a esta 

organización.  

          

6  Aunque quisiera, sería muy 

difícil para mí dejar este 

trabajo ahora mismo.  

          

7  Trabajar en esta organización 

significa mucho para mí.  

          

8  Esta organización se merece 

mi lealtad.  

          

9  Una de las desventajas de 

dejar esta organización es que 

hay pocas posibilidades de 

encontrar otro empleo.   

          

10  En esta organización me 

siento como en familia.   
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11  No siento ninguna obligación 

de tener que seguir trabajando 

para esta organización.  

          

12  Si ahora decidiera dejar esta 

organización muchas cosas 

en mi vida personal se verían 

interrumpidas.  

          

13  Estoy orgulloso de trabajar en 

esta organización.  

          

14  Me sentiría culpable si ahora 

dejara esta organización.  

          

15  En este momento, dejar esta 

organización supondría un 

gran costo para mí.  

          

16  No me siento 

emocionalmente unido a esta 

organización.  

          

17  Creo que no podría dejar esta 

organización porque siento 

que tengo una obligación con 

la gente de aquí.  

          

18  Creo que si dejara esta 

organización no tendría 

muchas opciones de 

encontrar otro trabajo.   

          

19  Me siento parte integrante de 

esta organización  

          

20  Ahora mismo, trabajo en esta 

organización más porque lo 

necesito que porque yo 

quiera.  

          

   21  Podría dejar 

este trabajo, aunque no tenga 

otro a la vista.  
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10.2 Anexo 2: Test de Adicción Laboral (TAL) 

 

TAL  

    Marque en cada una de las 25 afirmaciones enunciadas abajo, el número que mejor describa 

sus hábitos de trabajo usando la siguiente escala de puntuación:  

 

Nunca 

verdadero 

A veces 

verdadero 

Frecuentemente 

verdadero 

Siempre 

verdadero 

1 2 3 4 

  

 

     Ninguna afirmación debe quedar sin contestar. Encierre en un círculo la alternativa que 

mejor represente su hábito de trabajo para cada ítem, recuerde que es sólo una alternativa por 

cada afirmación. 

 

 

N°  AFIRMACION  RESPUESTA  

22 Prefiero hacer las cosas por mí mismo en lugar de pedir ayuda a 

los demás  

1         2          3        4  

23  Me impaciento cuando tengo que esperar a alguien o cuando 

algo me retrasa  

1         2          3        4  

24  Me siento como si constantemente tuviese prisa y fuese a contra 

reloj  

1         2          3        4  

25 Me irrito cuando alguien me interrumpe en el transcurso de una 

tarea.  

1         2          3        4  

26 Siempre estoy ocupado y con muchos asuntos entre manos   1         2          3        4  

27  Me sorprendo a mí mismo haciendo dos o tres cosas a la vez 

como, por ejemplo, comer, hablar por teléfono y escribir algo.  

1         2          3        4  

28  Me comprometo con más actividades de las que puedo realizar.  1         2          3        4  

29 Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo.  1         2          3        4  

30  Es importante para mí ver los resultados concretos de lo que estoy 

haciendo.  

1         2          3        4  

31  Estoy más interesado en el resultado final de mi trabajo que en el 

proceso  

1         2          3        4  

32  A mí me parece que las tareas no se hacen en todo lo rápido que 

se podrían hacer.  

1         2          3        4  

33  Me pongo de mal humor cuando las cosas no ocurren a mi 

manera o no resultan como a mí me conviene.  

1         2          3        4  

34  Cuando tengo una duda, pregunto lo mismo repetidas veces, 

aunque me hayan dado ya la respuesta  

1         2          3        4  
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35  Pierdo mucho tiempo planeando y pensando acerca de los 

acontecimientos futuros mientras desatiendo lo de aquí y ahora.  

1         2          3        4  

36  Permanezco frecuentemente en el trabajo una vez que mis 

compañeros se han ido ya.  

1         2          3        4  

37  Me enfado cuando la gente no responde a mi modelo de 

perfección.  

1         2          3        4  

38  Me altero cuando estoy en situaciones que escapan a mi control.  1         2          3        4  

39  Tiendo a estar bajo presión poniéndome yo mismo fechas límite 

para terminar las tareas   

1         2          3        4  

40  Me resulta difícil relajarme cuando no estoy trabajando.  1         2          3        4  

41  Paso más tiempo trabajando que en otro tipo de actividades 

(salidas con los amigos, aficiones, actividades de ocio, etc.)   

1         2          3        4  

42  Me esfuerzo por ser el primero en todos los proyectos en los que 

me meto.  

1         2          3        4  

43  Me enfado conmigo mismo cuando cometo el más mínimo error.  1         2          3        4  

44  Dedico más tiempo, energía y pensamientos a mi trabajo que las 

relaciones con los amigos y las personas queridas  

1         2          3        4  

45  Habitualmente olvido, ignoro o resto importancia a los 

cumpleaños, reuniones, los aniversarios o las vacaciones.  

1         2          3        4  

46  Tomo las decisiones importantes antes de que tenga todos los 

hechos sobre la mesa y tenga ocasión de pensar en ello desde el 

principio hasta al final.  

1         2          3        4  

 

 

 

 

 


