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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar en qué medida la
satisfaccién laboral, el compromiso organizacional, la urgencia de tiempo, el sexo, la
antigliedad, la condicién de convivir con pareja, el nimero de hijos que conviven con el
empleado y la edad del menor de éstos, discriminan entre empleados puntuales e
impuntuales. Para esto se utilizé una muestra de 302 sujetos, hombres y mujeres, con
edades comprendidas entre 21 y 61 afios, empleados de cuatro organizaciones del
area metropolitana de Caracas, especificamente dos organizaciones de
Telecomunicaciones y dos organizaciones de Consumo Masivo.

Se realizdé un analisis discriminante para identificar las variables que permiten
diferenciar entre un grupo y otro, encontrandose que la funcién clasificé correctamente
el 66,4% de los sujetos impuntuales y el 71,8% de los sujetos puntuales. Las variables
que resultaron significativas para discriminar entre los empleados puntuales e
impuntuales, fueron la antigiedad y la satisfaccion laboral, especificamente
satisfaccion en cuanto a “pagos, beneficios y reconocimientos”, y en lo referente a la
“congruencia entre los objetivos personales y organizacionales”.

Los resultados evidenciaron que a mayor tiempo trabajando en la organizacion,
y a mayor satisfaccién laboral en relacién a las dimensiones de “pagos, beneficios y
reconocimientos”, y de “congruencia entre los objetivos personales y organizacionales”,
los empleados tendran mayor probabilidad de pertenecer al grupo de impuntuales; y al
presentar bajos niveles en dichas variables tendran mayor probabilidad de pertenecer

al grupo de puntuales.

Esta investigaciéon posee un valor tanto teérico como heuristico. Con respecto a
lo teérico, se logrd conocer las relaciones peculiares existentes entre las variables del
estudio y la puntualidad, las cuales responden especialmente al contexto venezolano.
Y en relacion al valor heuristico, se considero relevante porque con este estudio se
abre campo a nuevos trabajos relacionados con la puntualidad o variables asociadas a
esta en el area organizacional, y permite asi continuar con la investigacion de los

factores que influyen en la tardanza del empleado.

ix



I. INTRODUCCION

La puntualidad ha sido considerada uno de los comportamientos laborales mas
deseados para lograr un buen desempefio en el trabajo (Arciniega y Gonzalez, 2002).
Dentro del ambito laboral, la impuntualidad puede ser definida como llegar al trabajo
después del tiempo acordado entre el empleador y el empleado; y ha sido reconocida
por las organizaciones como un comportamiento que necesita constantemente de
monitoreo y control. De hecho, las reglas de las compaiiias y las regulaciones para los
empleados, casi siempre contienen una seccion que comunica las politicas de la

organizacién para controlar la tardanza de los mismos (Blau, 1994).

Sin embargo, a pesar de las normas y sanciones en torno al comportamiento
de tardanza, el fenébmeno de la impuntualidad se manifiesta por si solo en muchas
organizaciones, y trae implicaciones tanto para el empleado como para la organizacién
entera (Dishon-Berkovits y Koslowsky, 2002). Diversos autores sugieren que la
impuntualidad del empleado conduce a sustanciales costos organizacionales, como
pérdida de la productividad del empleado y de sus equipos de trabajo, pérdida del
tiempo de los supervisores e interrupcién de la agenda de trabajo del dia (Blau, 1994).

El area de la psicologia que se encarga de investigar este fenémeno es la
psicologia organizacional, la cual aplica los principios de la psicologia al estudio,
comprension y modificacion del comportamiento humano en el ambiente laboral
(Robbins, 1999). Bajo esta perspectiva, diferentes investigadores han evaluado el
fenémeno de la puntualidad, y han reportado que ésta se ve influida por diversas
variables. Entre éstas se encuentran el compromiso organizacional (Littlewood, 2000;
Conte, Ringenbach, Moran y Landy, 2001), la satisfaccion laboral (Clegg, 1983; Clark,
Peter y Tomlinson, 2003) la urgencia de tiempo y la edad del hijo menor de los
empleados (Dishon-Berkovits y Koslowsky, 2002). Y en lineas generales, se ha
encontrado que los empleados puntuales tienen mayor compromiso organizacional,
mayor satisfaccion laboral, mayor urgencia de tiempo, y tienen hijos de edades

mayores; en comparacion con los empleados impuntuales.

Adicionalmente, existen otros factores que tiene relacién directa o indirecta
sobre la puntualidad, como el sexo, la edad y estado civil (Clegg, 1983; Kanekar y
Suresh, 1993). En esta linea, se ha estudiado la influencia de dichas variables sobre el

ausentismo laboral, y los resultados indican que las personas mayores, de sexo
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masculino y casadas tienen una menor tasa de ausentismo. Asi mismo, se han
encontrado relaciones entre el ausentismo y la puntualidad (Robbins, 1999), por lo que
se podria inferir que también podrian ejercer un efecto sobre la tardanza del
empleado.

En este sentido, la revisién de los estudios en el area permite observar que las
variables antes mencionadas tienen un efecto sobre la puntualidad laboral; sin
embargo, hasta ahora no ha habido una investigacion que haya estudiado la influencia
de todas estas variables en conjunto sobre la puntualidad, lo cual permite un abordaje

mas completo de este fenémeno.

Por lo tanto, el objetivo que persigue.la presente investigacion consiste en
determinar si las variables satisfaccion laboral, compromiso organizacional, urgencia
de tiempo, sexo, condicién de convivir con pareja, condicién de convivir con los hijos y
la edad del menor de los hijos que vive con el empleado, son capaces de discriminar a

los empleados puntuales de los impuntuales.

El objetivo precedente se torna relevante, ya que se considera que tanto los
gerentes, como las organizaciones enteras, pueden verse beneficiados al tener la
oportunidad de diferenciar de antemano aquellos individuos que tienden a ser mas
puntuales, de aquellos impuntuales; para que posteriormente, en funciéﬁ de este
conocimiento, las empresas interesadas tomen las decisiones laborales pertinentes.
De esta manera, el presente trabajo aporta conocimiento acerca del fenémeno de la
puntualidad laboral, asi como la posible solucién de algunos problemas de orden

practico para aquellas empresas que valoren este comportamiento.



Il. MARCO TEORICO

La puntualidad es una cualidad muy apreciada que da distincién a las personas
tanto en los negocios como en la vida diaria. Puede ser definida como el cuidado, la
diligencia y la exactitud para cumplir con las obligaciones a su debido tiempo. El asistir
a una cita a la hora convenida, por ejemplo, permite actuar con mas desenvoltura y
con mayor seguridad, puesto que no se ha abusado arbitrariamente del tiempo de los
demas (Nash, 1988). Asi mismo, segin Gonzalez (s/f), la puntualidad, si bien es una
regla en las empresas, es un habito personal acertado que refleja el respeto que se

siente por el tiempo de las otras personas.

Dentro del ambito laboral, la impuntualidad puede ser definida como llegar al
trabajo después del tiempo acordado entre el empleador y el empleado. Este
comportamiento se manifiesta en muchas organizaciones, lo cual trae implicaciones
tanto para el empleado individual como para la organizacion entera (Dishon-Berkovits
y Koslowsky, 2002). De hecho, diversos autores sugieren que la impuntualidad del
empleado conduce a sustanciales costos financieros a las organizaciones, como
pérdida de la productividad del empleado y de sus equipos de trabajo, pérdida del
tiempo de los supervisores e interrupcién de la agenda de trabajo del dia, ocasionando
que las citas puedan no tener lugar en la hora planteada. Asi mismo, la tardanza del
empleado, especialmente aquella que no es penalizada, puede tener una influencia
negativa en los empleados que si llegan a tiempo, especificamente en aquellos que
deben cubrir a los impuntuales (Blau, 1994).

Diversas investigaciones se han dedicado a abordar el fenémeno de la
puntualidad desde una perspectiva psicologica, siendo la psicologia organizacional la
rama encargada de estudiar el comportamiento de tardanza, ya que es aquella que
aplica los principios de la psicologia al estudio, comprensién y modificacion del
comportamiento humano en el ambiente laboral; y gracias a su trabajo ha realizado
extensas contribuciones en el ambito del comportamiento organizacional (Robbins,
1993).

El comportamiento organizacional es un campo que se encarga de investigar el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar este conocimiento al
mejoramiento de la eficacia de éstas. Es una ciencia de comportamiento aplicada que
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se construye con base en las contribuciones de diversas disciplinas del
comportamiento, entre las cuales se encuentran la sociologia y la psicologia social,
quienes aportan al trabajo de grupos y estructura; y la psicologia organizacional, cuyas
contribuciones son principalmente a nivel micro del analisis, ya que se dirigen al
estudio del individuo y su comportamiento laboral (Hodgetts y Altman, 1981).

En este sentido, la psicologia organizacional investiga lo que las personas
hacen en la organizacion y como ese comportamiento afecta el rendimiento de ésta
dltima. Asi mismo, incluye el estudio de los factores individuales que influyen en la
productividad, el rendimiento humano y la satisfaccion de las personas que laboran en
las organizaciones formales (Robbins, 1993). Y de igual manera, la psicologia
organizacional estudia el efecto que dichos factores individuales tienen en los
comportamientos de retirada, llamados asi porque que implican el alejamiento del
empleado de su lugar de trabajo. Entre estos comportamientos destacan la rotacion
(retirada total de la organizacién), el ausentismo (retirada parcial, por dia) y la
impuntualidad (retirada puntual, por horas) (Adler y Golan, 1981; Clegg, 1983; Dishon-
Berkovits y Koslowsky, 2002; Clark y cols., 2003).

Desde esta perspectiva, la puntualidad ha sido evaluada como una variable
comportamental, siendo uno de los muchos comportamientos laborales deseados y
necesarios para promover un buen desenvolvimiento de los empleados en su
empresa, y por lo tanto de la organizacion entera (Clegg, 1983).

Ahora bien, el comportamiento de tardanza o impuntualidad del empleado se
encuentra determinado por diferentes factores. Por un lado, se encuentra influido por
variables ambientales, como el clima, el medio de transporte utilizado y la distancia
entre la vivienda del empleado y su lugar de trabajo; y en segundo lugar, se encuentra
influido por variables mas personales, como ciertas actitudes, disposiciones, y
variables de nivel individual (Adler y Golan, 1981). No obstante, dado que la psicologia
organizacional se especializa en el comportamiento organizacional del individuo, en el
presente trabajo sélo se profundizara en las variables personales que influyen en la
puntualidad laboral.

Entre las variables personales que afectan a la puntualidad laboral, se
encuentran en primer lugar las actitudes, las cuales son enunciados o juicios de

evaluacion favorables o desfavorables, con respecto a objetos, personas o eventos y
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reflejan como se siente una persona en relacion a algo particular (Morales, Moya,
Rebolloso, Fernandez, Huici, Marquez, Paez y Pérez, 1994). Las actitudes son
importantes en las organizaciones porque afectan el comportamiento en el trabajo, ya
que si por ejemplo los empleados piensan que sus supervisores estan en conspiracion
en contra de ellos, actuaran de una manera diferente a si creen que estan trabajando
para mejorar el sistema de beneficios de sus empleados.

Ahora bien, una persona puede tener muchas y variadas actitudes, pero la
mayor parte de la investigacion sobre el comportamiento organizacional se ha
interesado en un ndmero limitado de éstas, entre las que se encuentran la satisfaccién
laboral y el compromiso organizacional (Robbins, 1999). Estas variables son llamadas
en la presente investigacion variables organizacionales, ya que capturan las
evaluaciones positivas o negativas que los empleados mantienen acerca de los
aspectos de su ambiente de trabajo (Clegg, 1983).

Satisfaccién Laboral

Algunos empleados obtienen gran placer y encuentran significado a su trabajo,
mientras otros lo consideran una labor monétona. Para dar respuesta a esta diferencia
surge la exploracién de una variable organizacional, la cual hasta el dia de hoy ha sido
ampliamente estudiada dentro del campo del comportamiento organizacional, y ha

recibido el nombre de satisfaccion laboral (Muchinsky, 2002).

Esta variable, dada su importancia dentro del contexto laboral, ha sido
conceptualizada por diferentes autores, quienes se han dado a la tarea de evaluar su
influencia en la productividad de los empleados de multiples organizaciones.

Segln Kopelman (1988), la satisfaccion laboral es una actitud general hacia el
trabajo de la persona, entendiéndola como la diferencia entre la cantidad de
recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian
recibir. Por otro lado, Clegg (1983) la define como el grado en que la persona reporta
satisfaccién hacia aspectos extrinsecos e intrinsecos del trabajo. Y por su parte, Pérez
(2003), la entiende como la actitud del trabajador con respecto a su trabajo, estando
basada la misma en las creencias y valores que éste desarrolla acerca de sus

obligaciones.
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Ahora bien, el trabajo de una persona es mucho mas que las actividades
obvias de su cargo, como ordenar documentos o esperar clientes. Los trabajos
requieren la interaccién con los colegas y los jefes, seguir las reglas y las politicas
organizacionales y cumplir con los estandares de desempefio, entre otras. Esto
significa que la evaluacién de un empleado de cuén satisfecho o insatisfecho esta con
su trabajo, es una suma compleja de un nimero de elementos discretos de trabajo

(Gibson, Ilvancevich y Donelly, 1990).

En este sentido, los factores mas importantes que contribuyen a la satisfaccién
en el trabajo son: el reto del trabajo para que sea mentalmente desafiante, las
recompensas justas en salarios y politicas de ascensos, las condiciones favorables de
trabajo que permitan el bienestar personal, 1Ios colegas que gusten apoyar, la
compatibilidad entre la persona y el puesto, y la disposicion del individuo hacia la vida
(Robbins, 1999).

Al respecto, se ha encontrado que las personas inmersas dentro del entorno
laboral, tienden a desarrollar sentimientos generales sobre sus trabajos, asi como
sobre dichos sectores o aspectos de los mismos mencionados anteriormente, por
ejemplo: comparieros, oportunidades de promocién, supervisores, recompensas
organizacionales, salarios, etc. Estos dos niveles de sentimientos se conocen como
Satisfaccién Laboral Global con el trabajo y Satisfacciéon Laboral Parcial con el trabajo,
respectivamente; ambos que, en conjunto con las caracteristicas personales del
empleado, determinan el nivel de satisfaccion laboral general de los trabajadores
(Muchinsky, 2002).

A efectos del presente estudio, la satisfaccién laboral sera entendida como “el
sentimiento global acerca del trabajo o constelacion de actitudes relacionadas con
varios aspectos o facetas del mismo” (Spector, 1997, p.54).

Por otro lado, es también conocido el efecto que tiene la satisfaccion laboral
sobre el comportamiento organizacional, especificamente, sobre el desemperio del
empleado en su empresa, y sobre los comportamientos de retirada como el

ausentismo, la rotacion y la puntualidad (Gordon, 1997).

En relacién a la productividad o desemperiio del empleado, se conoce que
existe una relacion positiva entre ambos, lo que indica que a mayor satisfaccion del
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empleado, mejor sera su desemperio. Y con respecto al ausentismo y la rotacién, se
ha encontrado una consistente relacién negativa entre éstas y la satisfaccién, por lo
gue se entiende que los empleados que estan satisfechos tienden a faltar y a dejar

menos el trabajo, que los insatisfechos (Robbins, 1999).

Y finalmente, en relacion a la puntualidad, diversos autores han estudiado la
influencia de la satisfaccion laboral sobre el comportamiento de tardanza. A
continuacién se presentan algunas investigaciones que relacionan estas variables:

En primer lugar, Adler y Golan (1981), realizaron una investigacién sobre los
predictores de la tardanza en el empleado, teniendo como objetivo observar su
relaciéon con la satisfaccién laboral, el ausentismo, la motivacién y tedio al trabajo
(resultado este ultimo de extensos periodos de estrés y rutina en el trabajo, lo cual
produce sentimientos de desesperanza, fatiga y comportamiento de retirada).

Adler y Golan (1981), midieron la variable satisfaccién laboral a través de una
version modificada del Indice Descriptivo Laboral de Smith, Kendall y Hulin (1969). El
ausentismo lo midieron de tres maneras: el nimero de dias que el empleado se
ausentd con excusa médica, el nimero de dias que se ausenté sin excusa médica y el
total de estas dos medidas. La motivacion al trabajo fue medida mediante el
Cuestionario de Necesidades Manifiestas de Steers y Braunstein (1976). Y el tedio al
trabajo por los autores mediante el Cuestionario de Tedio al trabajo desarrollado por
Kafry y Pines en 1980.

La politica de la organizaciéon definié el comportamiento de tardanza como el
llegar siete minutos después del horario establecido. El estudio utilizé una muestra de
131 sujetos mujeres que trabajaban como operadoras telefénicas de informacién en
una organizacion del servicio telefénico Israeii; la edad media de las operadoras fue 41

afnos en un rango entre 23 y 60 afios.

Los autores midieron la tardanza de dos maneras distintas durante un mes;
una fue el nimero de dias que un empleado liegd tarde al trabajo (frecuencia), y la otra
fue los minutos que el empleado llegé tarde en cada oportunidad (duracién), los datos
se recogieron a través de un reloj que el empleado debia presionar al llegar a su
puesto de trabajo. Las otras variables fueron medidas mediante un cuestionario

administrado un mes antes de la medicién de la tardanza.
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Tomando en cuenta tanto la frecuencia como la duracién de la tardanza, los
resultados evidenciaron que este comportamiento tiene un patrén estable en el tiempo,
asi mismo encontraron que la satisfaccion laboral y la motivacion al trabajo
correlacionaron significativamente con la tardanza (r= -044 y p< 0.01,y r=-026 y
p< 0.01, respectivamente), especificamente, mientras menor era la satisfaccion y la
motivacion al trabajo del empleado, mayor era la frecuencia y duracién de su tardanza.
Adicionalmente, el tedio al trabajo correlacioné positiva y significativamente con la
tardanza (r= 0.22 y p< 0.01), de forma tal que a mayor tedio al trabajo, mayor era la
frecuencia y duracion de la tardanza. No obstante, la satisfaccion laboral y el tedio al
trabajo no correlacionaron significativamente con el ausentismo.

Asi mismo, Clark y cols. (2003) realizaron una investigacion sobre los
determinantes de la tardanza laboral. La muestra utilizada fue de 3855 empleados
britanicos, hombres y mujeres, con edades comprendidas entre 20 y 60 afios. Los
autores consideraron como variable dependiente a la tardanza, referida al nimero de
veces que el empleado reportaba haber llegado tarde en el mes anterior.

Los investigadores encontraron que la tardanza se veia influida por la
satisfaccién laboral, los incentivos y las sanciones por el retraso en la llegada al lugar
de trabajo; obteniendo una relacion inversa entre tardanza y todas estas variables. Es
decir, que a mayor satisfaccion laboral, menor tardanza (r= -0.47 p< 0.01); y a medida
que se aumentaban los incentivos para llegar a tiempo, y las sanciones por llegar
tarde, disminuia la tardanza del empleado (r= -0.27 p< 0.01 y r= -0.19 p< 0.01,
respectivamente).

De esta manera, dadas las correlaciones negativas significativas obtenidas en
diversas investigaciones, se observa que. la satisfaccion laboral también tiene un
efecto en la puntualidad. Especificamente, se encuentra que a mayor satisfaccion del
empleado, éste tiende a ser mas puntual; es decir, que a mayor satisfaccion menor
comportamiento de tardanza.

Por otro lado, otra de las actitudes. o variables organizacionales que ha sido
estudiada en relacion con la puntualidad, es el compromiso organizacional, cuya

revision tedrica y empirica se realiza en el siguiente apartado.
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Compromiso Organizacional

Dentro del ambito organizacional resulta muy relevante el estudio de las
relaciones que se establecen entre los empleados y la empresa a la que pertenecen.
La naturaleza de estas relaciones ha sido estudiada a partir de diferentes lineas de
investigacién, sin embargo, es a través del estudio del compromiso organizacional,
identificada como una de las actitudes organizacionales mas importantes, que dicha
investigacién ha adquirido mayor relevancia (Gordon, 1997). De hecho, el compromiso
organizacional es actualmente uno de los fenédmenos mas estudiados bajo esta
perspectiva, ya que refleja la relaciéon que los empleados tienen con la organizacion, y
las implicaciones que posee en la decision de continuar formando parte de ella.

Como se mencioné anteriormente, tanto el compromiso organizacional como la
satisfaccion laboral son actitudes organizacionales, por lo que en ocasiones se tiende
a confundirlas; sin embargo, son diferentes. El compromiso organizacional es un
constructo mas global, que refleja una respuesta afectiva general hacia la
organizacion. Por su parte, la satisfaccion laboral refleja una respuesta hacia el trabajo
o hacia aspectos particulares del mismo. Ademas, en el compromiso existe una
“conexion” hacia la organizacién, incluyendo sus metas y valores; mientras que en la
satisfaccion hay un “enganche” hacia areas especificas del medio donde el empleado
lleva a cabo sus tareas (Mowday, Steers, y Porter, 1979).

Una vez esclarecida la diferencia entre ambas variables, se debe destacar que
el compromiso organizacional ha sido concebido desde una gran variedad de
perspectivas conceptuales y operacionales, por lo que en ocasiones se ha criticado su
falta de precision y las inconsistencias entre las definiciones (O'Reilly y Chatman,
1986). No obstante, a medida que ha pasado el tiempo, se ha logrado un mayor
consenso, y tras una revision extensa de los diversos estudios realizados sobre el
tema, se ha encontrado que las diferentes conceptualizaciones que se han hecho del
término tienen en comun el considerar al compromiso organizacional como un estado
psicoldgico de relacion de los empleados con su organizacion (Meyer y Allen, 1990).

Ahora bien, a efectos del presente estt._ldio, el compromiso organizacional sera
entendido como el grado de identificacion que llega a adquirir el empleado con la
institucion en término de valores y creencias (Mathieu y Zajac, 1990). Asi mismo, el

compromiso puede ser visto como una manera de pensar en la cual los individuos
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consideran el grado hasta el cual sus propios valores y metas son congruentes con los
de la organizacion (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974).

Por otro lado, segin Robbins (1999), el compromiso organizacional tiene
influencia sobre el comportamiento organizacional, especificamente, sobre los
comportamientos de retirada como el ausentismo, la rotacién y la puntualidad. En este
sentido, este mismo autor comenta que la evidencia empirica demuestra relaciones
negativas entre el compromiso y la rotaciéon y ausentismo, de manera que a mayor
compromiso menor cantidad de ausencias al trabajo, y menor probabilidad de
abandono de la empresa. Y finalmente, en relacién con la puntualidad, diversos
autores han investigado la relacion de esta variable con el compromiso organizacional.

A continuacion se presentan algunas investigaciones al respecto.

Clegg (1983) realizé un estudio multivariado en una industria localizada en el
norte de Inglaterra, con una muestra de 406 sujetos seleccionada mediante un
muestreo aleatorio estratificado. El autor realizd mediciones de cuatro tipos de
variables: afectivas, tales como compromiso organizacional y satisfaccion laboral;
conductuales, como tardanza, ausentismo y rotacion; biograficas, como sexo, edad y
estado civil; y situacionales como cargo dentro de la organizacién. Clegg (1983) midio
el compromiso organizacional mediante un cuestionario desarrollado por Cook y Wall
en 1980; la satisfacciéon laboral mediante un instrumento de medida desarrollado por
Warrcook y Wall (1979). Las medidas de las variables afectivas, biograficas y
situacionales fueron recolectadas por el autor mediante cuestionarios enviados a la
empresa; y los datos de las variables conductuales fueron extraidos de los registros

personales que poseia la organizacion.

La investigacion tuvo como objetivo estudiar las relaciones existentes entre las
variables afectivas y las conductuales; especificamente, las relaciones entre la
tardanza, el ausentismo, la rotacién, la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional.

Al realizar las correlaciones de orden cero, se revelaron dos patrones
generales de resultados. En principio, se encontré relaciones entre las variables
afectivas y conductuales; por ejemplo, la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional estuvieron negativa y significativamente relacionadas con la tardanza
(r=-0.12 y p< 0.05; y = -0.16 y p< 0.01, respectivamente) y el ausentismo (r=-0.14 y
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p< 0.01; y r= -0.04 y p<0.05, respectivamente), asi como ausentismo con rotacion
(=0.14 y p< 0.01).

Los autores decidieron llevar a cabo un anélisis de correlaciones parciales,
para controlar los efectos de las variables biograficas y situacionales, y realizado esto,
se constaté la influencia de éstas en las medidas de afecto y de comportamiento; por
ejemplo, la correlacién entre compromiso organizacional y tardanza (r= -0.16 y p <
0.01) se torn6é no significativa al controlar dichas variables (r= 0.07). Este resultado
significa que las variables biograficas y situacionales ejercen un efecto importante
tanto en el compromiso como en la tardanza, ya que si no fuese asi, al controlar
dichas variables no se hubiese disminuido la correlacién. Por lo tanto, se observa que
las variables sexo, edad, estado civil y cargo ejercen cierta influencia en el
comportamiento de tardanza; no obstante, los autores no definieron la magnitud ni la

direccion de la relacion.

Por otro lado, Blau (1994) también tomo en cuenta el compromiso
organizacional, y realizé un estudio multivariado que tuvo como objetivo desarrollar y
validar una taxonomia del comportamiento de tardanza. El autor utilizé una muestra de
483 sujetos de un hospital y 619 sujetos de un banco. El comportamiento de tardanza
fue medido de maneras distintas para cada una de las muestras, en funcién de sus
politicas organizacionales: para el hospital, la tardanza fue definida como llegar al
trabajo ocho minutos después del horario establecido; y para el banco, como llegar

cinco minutos después de la hora pautada.

Para desarrollar la taxonomia, el autor estudid la influencia de diversas
variables sobre el comportamiento de tardanza, tales como ausentismo, rotacién,
retirada temprano del trabajo, satisfaccién laboral, compromiso organizacional,
involucramiento en el trabajo, conflicto trabajo-familia, medio de transporte, mal tiempo
y accidentes. La variable satisfaccion laboral fue medida utilizando la versién corta del
Cuestionario de Satisfacciéon de Minnesota (Blau, 1994); y la variable compromiso
organizacional fue medida utilizando la escala afectiva de 8 items de Meyer y Allen
(1984 cp. Blau, 1994).

Se obtuvo como resultado tres distintas categorias para el comportamiento de
tardanza, las cuales fueron: tardanza crénica incrementada, tardanza estable periédica
y tardanza inevitable; definiéndolas sobre la base del patrén, frecuencia y duracién de
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la impuntualidad. Se encontraron relaciones diferenciales de cada categoria con otros
comportamientos laborales; especificamente, los resultados indicaron que la tardanza
crénica incrementada estaba asociada con niveles bajos en satisfaccién laboral (r= -
0.39 y p< 0.05), involucramiento laboral (= -0.38 y p< 0.05) y compromiso
organizacional (r=-0.41 y p< 0.05); la tardanza estable periédica estaba relacionada
con un mayor conflicto en la relacién trabajo-familia (= 0.28 y p< 0.05) y una mayor
disposicion a preferir disfrutar de su tiempo a costa de llegar tarde (r= 0.35 y p< 0.05);
y la tardanza inevitable estaba mas asociada a los accidentes (= 0.18 y p< 0.05) y el
medio de transporte utilizado para llegar al trabajo (r= 0.25 y p< 0.05).

El autor concluye que los resultados del estudio demuestran empiricamente
que tres distintas categorias del comportamiento de tardanza pueden ser
operacionalizadas por patrén, frecuencia y duracién, por lo que se apoya la taxonomia
de tardanza. Y por otro lado, se observa que el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral, solo afectan a la tardanza cronica incrementada.

Por ofro lado, Littlewood (2000), analiz6 el impacto del compromiso
organizacional sobre el desempefio de los individuos y las organizaciones.
Especificamente, su objetivo fue explicar como el compromiso organizacional estaba
relacionado con la personalidad y con el apoyo organizacional percibido (AOP);
definido como la percepcién del individuo sobre el apoyo que recibe por parte de la

organizacion.

El compromiso organizacional fue medido con el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Mowday, Steers y Porter (1979), y el AOP a través del Cuestionario
de AOP de Eisenberger (1997 cp. Littlewood, 2000). La investigacion fue realizada en
seis universidades privadas de la zona metropolitana del D.F y del Estado de México,
utilizando una muestra de 156 estudiantes, elegidos de manera intencional.

El autor propuso que el AOP en combinacion con la personalidad, tendrian una
influencia en el compromiso de estudiantes universitarios hacia su respectiva
universidad y sus estudios; y el compromiso organizacional a su vez tendria una
influencia directa en medidas de desempefio tales como calificaciones, ausentismo,
puntualidad e intenciones de dejar la universidad. Para medir el compromiso
organizacional, utilizé el inventario de 15 reactivos de Compromiso Organizacional de

Mowday y cols. (1979). En cuanto a las variables de desempefio, se solicité a los



22

alumnos que indicasen su promedio en el Ultimo semestre, su promedio en la carrera,
su puntualidad, asistencia (o ausentismo) y su intencion de permanecer en su
universidad.

Los resultados evidenciaron que el compromiso organizacional no, correlacioné
significativamente con el ausentismo y la puntualidad (r= 0.07 y 0.04 respectivamente,
y p> 0.01). Estos resultados indican que hay evidencia contraria a lo encontrado en
diferentes estudios, donde si se observa una relacibn entre compromiso
organizacional y la puntualidad (Clegg, 1983; Blau, 1994); lo cual se considera otra
razén para seguir explorando las relaciones entre estas variables.

Luego de la revision de las investigaciones anteriores, las cuales se basan en
las relaciones existentes entre algunos factores organizacionales y la puntualidad, se
observa que tanto la variable satisfaccion laboral como el compromiso organizacional
se consideran influyentes en la puntualidad laboral (Arciniega y Gonzalez, 2002); ya
que el hecho de que un empleado esté satisfecho y comprometido con su trabajo, o no

lo esté, va a tener un posible efecto en su tardanza.

La puntualidad también ha sido abordada desde una perspectiva diferente,
baséandose en el modelo que proviene de la escuela asociada a la Universidad de
Indiana, donde desarrollaron una distincion conceptual entre los comportamientos
extra-rol y los comportamientos intra-rol (Garcia, 2003). Especificamente, los
comportamientos extra-rol, son definidos como aquellos comportamientos laborales
que exceden los requerimientos basicos del cargo y no son directamente reconocidos
por el sistema de recompensas de la empresa, no obstante, promueven la labor eficaz
de una organizacion. A este comportamiento también se le llama Cuidadania
Organizacional (CO) (Garcia, 2003; Hannam y Jimmieson, s.f.).

Por su parte, los comportamientos intra-rol son aquellos dependientes de la
tarea, es decir, comportamientos laborales que son esperados para un cargo
particular. La puntualidad fue considerada uno de estos comportamientos, ya que es
supervisada y reconocida por las politicas organizacionales de las empresas, porque si
no se cumple puede mermar el funcionamiento efectivo de la organizacion (Hannam y

Jimmieson, s.f.).
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Especificamente, la puntualidad se encuentra en una de las dimensiones del
comportamiento intra-rol, llamada “conciencia”, la cual es la labor de cumplir con los
requerimientos formales del puesto de trabajo en aspectos como puntualidad o
conservacién y mantenimiento de los recursos de la organizacién (Garcia, 2003).

Entre los autores que trabajan desde este punto de vista, se encuentra McCook
(2002), quien utilizé el término “comportamiento del empleado”, el cual engloba tanto al
comportamiento intra-rol, como al comportamiento extra-rol o ciudadania
organizacional (CO). A continuacién se presentan dos investigaciones que estudian la
influencia de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional sobre los
comportamientos extra-rol e intra-rol, las cuales se consideran aproximaciones
indirectas al estudio de la puntualidad y relevantes para la presente investigacion.

En primer lugar, esta la investigacion de Ackfeldt y Coote (2000), quienes
estudiaron la influencia del compromiso organizacional y la satisfacciéon laboral sobre
la CO o comportamiento extra-rol. Concretamente, los autores desarrollaron un
modelo sobre los antecedentes potenciales de la CO; siendo antecedentes indirectos
el desarrollo profesional, el apoyo de liderazgo y la evaluacion basada en el
comportamiento; y los antecedentes directos, compromiso organizacional vy

satisfaccion laboral.

La muestra estuvo constituida por 209 empleados de una organizacién, de los
cuales 149 eran mujeres y 60 eran hombres; la edad media fue 29 afios. Las medidas
de los constructos teéricos estuvieron basadas en investigaciones anteriores y fueron

recolectadas mediante autoreportes, administrados via correo electrénico.

Se llevé a cabo un analisis de estructuras de covarianza, y los resultados
indicaron un buen ajuste del modelo (y*> = 786.56 y p = 0.00), se encontré una relacién
positiva entre compromiso organizacional y CO (31, = 0.59 y t = 4.57); sin embargo, no
se encontré evidencia de relacién entre satisfaccion laboral y CO. Adicionalmente, se
observé una relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional (R.; =
0.62yt=15.88).

Los autores concluyeron que el compromiso organizacional tuvo una influencia
directa sobre la CO , y que la satisfaccion laboral tuvo un efecto indirecto sobre la CO,
a través de su relacién con el compromiso organizacional. De esta manera, se puede
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suponer que si el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral influyen en uno
de los comportamientos del empleado (el comportamiento extra-rol o CO), se
encontrara que ejercen también un efecto en el comportamiento intra-rol, dentro del
cual se encuentra la puntualidad laboral.

En este sentido, McCook (2002) realizé un estudio que tuvo como objetivo
desarrollar un modelo que tomaba en cuenta el efecto del apoyo organizacional
percibido (AOP), las actitudes laborales y el esfuerzo, sobre el “comportamiento del
empleado” (comportamientos extra-rol e intra-rol). Especificamente, desarrollé un
modelo en el cual el AOP y las oportunidades de recompensa percibidas (ORP),
ejercen un impacto sobre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el
involucramiento en el trabajo; los cuales a su vez influenciaban al esfuerzo laboral,

quien asi mismo impactaba al “comportamiento del empleado”.

La muestra estuvo constituida por 279 empleados de una organizacion en
Dallas, con una edad media de 39 afios y 16 afios de experiencia laboral. La
satisfaccion laboral fue medida con el Cuestionario de Satisfaccién Laboral de la
Organizacién de Asesoramiento de Michigan (McCook, 2002), y el compromiso
organizacional afectivo a través de la Escala de Compromiso Organizacional Afectivo
de Meyer y Allen, (1993 cp. McCook 2002).

Los resultados indicaron que su modelo planteado obtuvo un buen ajuste (x*=
280.24 y p = 0.00), especificamente indicaron que el AOP y las ORP influenciaron a la
satisfaccion laboral (B = 0.50 y p < 0.05; y B = 0.24 y p < 0.05, respectivamente), al
involucramiento laboral (R =0.28 y p < 0.05; y R =0.20 y p < 0.05, respectivamente), y
al compromiso organizacional afectivo (B = 060 y p < 0.05, 8 = 0.20 y p < 0.05,
respectivamente). Asi mismo, la satisfaccién laboral influyé en el esfuerzo (8 = 0.31 y

p < 0.05), y éste, en el comportamiento del empleado (& = 0.31 y p < 0.05).

Especificamente, el autor concluye que: 1) a mayor Apoyo Organizacional
Percibido (AOP) y Oportunidades de Recompensas Percibidas (ORP), mayor
satisfaccion, involucramiento y compromiso laboral; 2) a mayor satisfaccion laboral,
mayor esfuerzo laboral; y 3) que el esfuerzo laboral influye en el comportamiento del
empleado, de manera tal que tienen mayor probabilidad de presentar conductas extra-
rol, y cumplen mas los requerimientos de su cargo (intra-rol; puntualidad).
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De esta manera, a través de esta otra perspectiva de abordar el fenébmeno de
la puntualidad laboral, se evidencia que la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional influyen tanto en el comportamiento extra-rol como en el
comportamiento intra-rol; y como la puntualidad es considerada uno de estos
comportamientos intra-rol, se puede tomar esta investigacién como otra evidencia
empirica de que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral también
pueden ejercer influencia sobre la puntualidad.

Por otro lado, como se menciond anteriormente, ademas de las variables
organizacionales, el comportamiento organizacional también se ve afectado por
variables del nivel individual, entre las cuales se encuentran algunas variables
biograficas como edad, sexo, estado civil y tiempo en la organizacién o antigiiedad
(Chiavenato, 2000). La influencia de estas variables se observé anteriormente en el
estudio de Clegg (1983), especificamente su efecto tanto en el compromiso y en la
satisfaccién laboral, como en el comportamiento de tardanza; sin embargo, el autor no
reporta la direccion de la relacién, y ademas no se describe el efecto de cada una de
estas variables por separado.

Con el fin de profundizar un poco sobre la influencia de estas variables sobre el
comportamiento del empleado, y mas especificamente sobre la puntualidad de éste,
se presenta la descripcion de las variables sociodemograficas en el siguiente apartado

Variables Sociodemogréficas

La gente entra a las organizaciones con ciertas caracteristicas, las cuales
influyen en su comportamiento en el trabajo. Las mas conocidas son las
caracteristicas sociodemograficas como edad, sexo, estado civil y tiempo en la
organizacion o antigliedad. Dichas caracteristicas se encuentran especialmente
intactas cuando un individuo entra en la fuerza laboral, y en mayor parte, es muy poco
lo que la gerencia puede hacer para modificarlas. Sin embargo, tienen un impacto real
en el comportamiento del empleado (Kopelman, 1988).

Especificamente, asi como las variables organizacionales satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, las variables sociodemograficas tienen impacto tanto en la
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productividad, como en los comportamientos de retirada; el ausentismo y la rotacién
(Gordon, 1997).

Con respecto a los comportamientos de retirada, Robbins (1999) hace
referencia a la influencia de dichas variables sobre el ausentismo laboral, y dada la
relacion positiva y significativa entre éste y la puntualidad (r= 0.31 y p< 0.001), se
puede inferir la posible influencia del sexo, la edad y el estado civil sobre la
puntualidad laboral (Clegg, 1983). A continuacion se presenta la revision tedrica y
empirica de cada una de estas variables.

En relacién al sexo, VandenHeuvel y Wooden (1995 cp. Robbins, 1999)
encontraron que las mujeres tienen tasas mayores de ausentismo en comparaciéon con
los hombres. El autor sefiala que en diferentes investigaciones la explicacion mas
légica del hallazgo, es que la mujer generalmente es la que tiene las
responsabilidades de la casa, los hijos y la familia. En este sentido, el hecho de que
las mujeres tengan estas responsabilidades, puede también hacerlas mas proclives a
ser mas impuntuales que los hombres.

Adicionalmente, Kanekar y Suresh (1993) realizaron un estudio que tuvo como
objetivo observar los efectos del género y el estatus laboral sobre las normas de
puntualidad. La muestra estuvo constituida por 576 estudiantes de la universidad de
Bombay, la participacion de los sujetos fue voluntaria y anonima. El estudio consistia
en que los sujetos debian leer un texto donde se presentaba una situacion de
entrevista hipotética, en el cual se planteaba que el entrevistado llegaba tarde y en
dicho texto se especificaba el género de la persona estimulo. Posteriormente, los
sujetos debian estimar la probabilidad de que ese sujeto volviera a llegar tarde en
circunstancias similares, a través de una escala likert de siete puntos (muy probable a
poco probable). Y se encontré que los sujetos percibian que era mas probable que las
mujeres llegaran tarde; sin embargo, no se reportan las correlaciones. Los autores
concluyen que se percibe que las mujeres tienen mayor probabilidad de ser

impuntuales.

Por otro lado, en relacion al estado civil, ademas de observarse en el estudio
de Clegg (1983) que esta relacionado significativamente con el ausentismo (r= 0.23 y
p< 0.001), Robbins (1993) plantea que otras investigaciones indican en forma
consistente que los empleados casados presentan pocas ausencias en sus trabajos en
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comparacion a los empleados solteros; la explicacion que plantean los autores es que
el matrimonio impone responsabilidades mayores que podria hacer que un trabajo
estable sea considerado mas valioso e importante, por lo que los empleados tenderén
a cumplir mas con las normas y politicas de las organizaciones.

Sin embargo, se conoce que en la actualidad la condicién de ser casado o
soltero no implica que la persona tenga que compartir la vivienda con otro individuo, ya
que hay personas casadas que viven separadas de sus cényuges, asi como personas
solteras que viven con sus parejas. Del mismo modo, hoy en dia las parejas no tienen
la necesidad de unirse legalmente para poder vivir bajo el mismo techo, sino que
establecen una relacién consensual entre ambos miembros de la pareja (Francis y
Pérez, 2004). Por lo tanto, en el presente estudio, se considera relevante reemplazar
la variable estado civil, por otra llamada “condicién de convivir con pareja”, ya que se
presume que esta variable puede tener aun mayor influencia sobre la puntualidad.

Por otro lado, como se mencioné anteriormente, en el &mbito de la psicologia
organizacional, ademas de las variables organizacionales (actitudes) resefiadas
anteriormente, se ha estudiado la influencia de otros factores personales sobre la
puntualidad, entre los que se encuentran las disposiciones y la variable psicolégica
urgencia de tiempo.

En primer lugar, con respecto al factor disposicional, diversos autores (Richard
y Slane, 1990 y Judge, Martocchio y Thoresen, 1997) plantean que los individuos
tienen estilos de puntualidad consistentes; algunos son tipicamente puntuales,
mientras otros generalmente llegan tarde a sus compromisos, independientemente de
la ocasion. Es decir, que la puntualidad de una persona es un comportamiento estable
en el tiempo, a pesar del cambio de las condiciones ambientales (Clegg, 1983).

Y en segundo lugar, la puntualidad se ve influenciada por una variable
psicolégica llamada urgencia de tiempo, la cual se desarrollara a continuacion.



28

Urgencia de Tiempo

La urgencia de tiempo es uno de los componentes principales de un patrén de
comportamiento conocido como “patrén de comportamiento tipo A” (Dishon-Berkovits y
Koslowsky, 2002). Este patron de comportamiento ha sido considerado como un
complejo caracteristico de emocién y accién, que puede observarse en todos aquellos
sujetos que estan involucrados en una lucha cronica e incesante, con el fin de obtener
cada vez mas cosas en menos tiempo; y el hacerlo, les requiere esfuerzos para vencer
las barreras y la oposicion de otras personas o cosas (Serrano y Moreno, 1998).

Las manifestaciones mas claras de esta lucha, segun Serrano y Moreno
(1998), son: la conversacién rapida, forzada y explosiva por momentos; el ritmo
acelerado en las actividades (urgencia); la impaciencia frente a la lentitud o tardanza;
la concentracion en mas de una actividad a la vez; la preocupacion excesiva por si
mismo; las respuestas emocionales negativas (irritabilidad, hostilidad, agresion); la
hostilidad libre flotante hacia la gente o cosas que se interponen en el camino; la
competitividad y ambicién; y la tendencia a desafiar y competir con otros, incluso en
situaciones no competitivas. Adicionalmente, el patron de comportamiento tipo A es
caracteristico de individuos que tienen alto riesgo de padecer enfermedades cardiacas
(Aniorte, 2003).

Ahora bien, seguin Gibson y cols. (1990) los aspectos mas importantes del
comportamiento tipo A son:

1. La agresividad y el facil despertar de la hostilidad.
2. El apresuramiento, o sentido de urgencia de tiempo.

3. La competitividad.

Las personas con este tipo de comportamiento se diferencian de aquellas que
presentan el patrén de comportamiento opuesto, al que se lo denomina tipo B. Este
comprende a sujetos relajados, que no sufren de sentido de la urgencia de tiempo, que
tienen paciencia, y que se relacionan delicada o suavemente con el otro. Sus vidas se
parecen a un constante fluir de acontecimientos, mas que a una lucha incesante

(Serrano y Moreno, 1998).
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En esta misma linea, algunos investigadores de la variable urgencia de tiempo,
han explorado las diferencias entre individuos con patrén tipo A y tipo B, en relacion a
su comportamiento laboral y a aspectos de su orientacién en el tiempo. Los resultados
indican que las personas con el patrén de comportamiento tipo A, en comparacién con
los tipo B, llegan mas temprano a las reuniones pautadas, completan cuestionarios
mas rapido, evaltan los lapsos de tiempo como mas cortos, y dedican menos tiempo a

la relajacion y al suefio (Backer y Byrne, 1984).

Sin embargo, estos mismos autores no midieron la variable urgencia de tiempo
como componente independiente del patrobn de comportamiento tipo A, sino que
utilizaron la medida global tradicional dé este patron de comportamiento. Ahora bien,
otros investigadores como Landy, Rastegary, Thayer y Colvin (1991), si han apreciado
la importancia de la variable urgencia de tiempo, y desarrollaron una escala para medir
dicha variable y estudiarla en relacion a la variable puntualidad en el contexto

organizacional.

Tanto para estos autores, como para el presente estudio, la urgencia de tiempo
es considerada como un subcomponente del patron de comportamiento tipo A y se
caracteriza por una constante preocupacion del individuo por el paso del tiempo, y
sobre como utilizar éste de la manera mas productiva posible (Landy y cols., 1991).

Adicionalmente, algunos autores consideran a la urgencia de tiempo como un
constructo multidimensional, siendo sus componentes: comportamiento al comer,
competitividad, patrén del habla, estilo general de preocupacién por el tiempo y estilo
de apresuramiento (Conte y cols., 2001).

Ahora bien, algunos autores han estudiado la variable urgencia de tiempo, y
han observado su relacion e influencia sobre otras variables organizacionales. Entre
ellos se encuentra el estudio de Conte y cols. (2001), quienes tuvieron como objetivo
validar el constructo urgencia de tiempo y observar su relacién con el compromiso

laboral y el involucramiento en el trabajo.

La muestra estuvo conformada por 393 empleados de varias agencias de
viajes a lo largo de los Estados Unidos; 330 fueron sujetos femeninos y 63 fueron
sujetos masculinos. La edad de los sujetos se encontraba en un intervalo entre 20 y 82

afios, con una media de 43 afios.
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Los autores midieron la urgencia de tiempo mediante la Escala de Urgencia de
Tiempo de Landy y cols (1991); el compromiso organizacional fue medido mediante la
Escala de Compromiso Organizacional desarrollada por Blau y Boal (1989 cp. Conte y
cols., 2001) y el involucramiento laboral mediante la escala desarrollada por Kanungo
(1982).

Los resultados evidenciaron que algunos de los subcomponentes del
constructo urgencia de tiempo estaban significativa y positivamente asociados con el
involucramiento laboral y con el compromiso organizacional. Especificamente, el
comportamiento al comer estuvo relacionado con el involucramiento laboral (r = 0.15 y
p < 0.01); la competitividad estuvo relacionada con el compromiso organizacional (r =
0.11y p < 0.05), y el involucramiento (r=0.24 y p < 0.01); y el patron al hablar y el
estilo general de preocupacién por el tiempo estuvieron relacionados con el
involucramiento laboral (= 0.17 y p < 0.01, y r = 0.16 y p < 0.01 respectivamente).
Dado que estos son los factores de la variable urgencia de tiempo, y observando que
las correlaciones son positivas, significa que a mayor urgencia de tiempo tienen los

empleados, mayor es su compromiso e involucramiento laboral.

En esta misma linea, y acercandose a la relacion entre esta variable y el uso
del tiempo, Waller, Conte, Gibson y Carpenter (2001), estudiaron la variable urgencia
de tiempo, realizando una revisiéon de los resultados empiricos existentes obtenidos
por diversos investigadores, con el objetivo de explorar los posibles efectos de la
urgencia de tiempo y la perspectiva de tiempo en el desempefio de los equipos de

trabajo.

Especificamente, los autores plantearon tres proposiciones que describian
cémo estas dos variables influenciaban la percepcién individual de los miembros de un
grupo, sobre el final del plazo para culminar una tarea, asi como sobre el
comportamiento derivado de dicha percepcion.

Los autores sugirieron que: 1) los individuos deben darse cuenta y pensar de
forma diferente sobre el final del plazo para culminar una tarea, y esas discrepancias
resultan de las diferencias individuales en urgencia de tiempo y perspectiva de tiempo;
2) los procesos subyacentes del trabajo en equipo deben verse afectados por un nivel
significativo de diferencias individuales entre los miembros, sobre la percepcion del
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final del plazo para culminar una tarea; y 3) estas diferencias sostenidas por los

miembros del grupo, influencian el desempefio del equipo.

Asi, Waller y cols. (2001), en funcién de los comportamientos asociados a la
urgencia de tiempo y a la perspectiva de tiempo, clasificaron a los individuos en cuatro
grupos, “Los Sobrecargados” (‘crammers”), “Los Organizados” (“organizer”), “Los

Comparadores” (“relators”) y “Los Visionarios” (“visioners”).

“Los Sobrecargados” son aquellos individuos que tienen urgencia de tiempo y
una perspectiva presente del tiempo; que tienden a exhibir una gran necesidad de
ejercer control sobre el tiempo, alta competitividad, esfuerzo para alcanzar el logro y
alta impaciencia e irritabilidad. “Los Organizados” son aquellos que tienen alta
urgencia de tiempo y una perspectiva futura del tiempo, exhibiendo esfuerzos para
alcanzar el logro, preocupacidon para hacer rendir el tiempo y necesidad de

esquematizar las tareas.

“Los Comparadores” son aquellos individuos que no tienen urgencia de tiempo
y tienen una perspectiva presente de tiempo, que no prestan atencién al paso del
tiempo, pero toman riesgos, actian impulsivamente y se concentran en la realizacién
de las tareas del momento presente, comparando su desempefio con el de otros. Y
finalmente, “Los Visionarios” son aquellos que no tienen urgencia de tiempo y tienen
una perspectiva futura del tiempo, que no prestan atencion al paso del tiempo, ni a los
limites del tiempo presente o a la cercania del tiempo limite; pero toman riesgos,

actlian impulsivamente y se concentran en objetivos futuros.

Los autores, basandose en la revision teérica de las variables urgencia de
tiempo y perspectiva de tiempo, derivaron que los equipos de trabajo conformados por
individuos que presenten todos un mismo estilo de perspectiva de tiempo y de
urgencia de tiempo, asi como equipos conformados por la combinacién de diferentes
estilos, presentaran diferentes niveles de desemperfio en las tareas, cuando se
encontraran bajo condiciones de tiempo limite. Por ejemplo, los autores sefialaron que
bajo condiciones de tiempo limite, los equipos conformados por “Visionarios” y
“Comparadores” tienden a tener dificultad en percibir el final del plazo para culminar
una tarea; en cambio aquellos equipos compuestos por “Sobrecargados” y
“Organizados” tienden a ser exitosos en percibir el final del plazo para culminar una
tarea. Asi mismo, sugieren que dicho trabajo de investigacion puede ser util para
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futuros estudios, ya que el terminar un trabajo a tiempo es un aspecto critico para el
éxito de los equipos de trabajo en muchas organizaciones.

Por otro lado, Kempf (2003), basandose en las proposiciones de Waller y cols.
(2001), realizé un estudio que tuvo como objetivo determinar si existian diferencias en
la habilidad de cumplir con una fecha tope, entre diadas conformadas por individuos
que tienen urgencia de tiempo y diadas constituidas por individuos sin urgencia de
tiempo. La muestra estuvo constituida por 40 estudiantes de Psicologia del Missouri
Western State College, de los cuales 15 eran hombres y 25 mujeres.

La variable urgencia de tiempo fue evaluada utilizando la Escala tipo likert de
24 items de Conte y cols. (2001). Los participantes fueron colocados aleatoriamente
en diadas homogéneas, es decir, grupos con urgencia de tiempo y grupos sin urgencia
de tiempo, y se les pidid que realizaran una tarea simple pero tediosa, que consistia en
escribir 20 definiciones de términos de vocabulario, mientras iban apareciendo en un
texto. A todos los equipos se les dijo que tenian un tiempo limite de sélo cinco minutos
para completar la tarea.

Los resultados obtenidos a través de la prueba t de grupos independientes,
evidenciaron que las diadas conformadas por individuos con urgencia de tiempo,
tuvieron una tendencia mayor, aunque no significativa (t (16) = 1.48 y p > 0.05) , a
completar mas definiciones que las diadas conformadas por individuos sin urgencia de
tiempo. Sin embargo, las diadas conformadas por individuos con urgencia de tiempo
tendieron significativamente a no seguir instrucciones ( %> = 8.148 y p < 0.05), y
aquellos que si lo hicieron cometieron mayor cantidad de errores (t (11) = 3.015y p <
0.05), que las diadas conformadas por individuos sin urgencia de tiempo.

El autor concluyd que a pesar de que las diadas conformadas por individuos
con urgencia de tiempo tienen una tendencia mayor, aunque no significativa, de
cumplir con una fecha tope, la calidad del trabajo realizado es significativamente
menor que la calidad del trabajo de las diadas conformadas por individuos sin urgencia

de tiempo.

Tomando en cuenta los estudios anteriores, se puede observar que la variable
urgencia de tiempo es una caracteristica individual que tiene influencia en el
desenvolvimiento y desempefio de grupos de trabajo. Sin embargo, la urgencia de
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tiempo también ejerce efecto en el desempefio individual (Conte y cols. 2001 y Dishon-
Berkovits y Koslowsky, 2002 ), el cual es igualmente importante para el buen
funcionamiento de una organizacion. En este sentido, la puntualidad es considerada
uno de los aspectos de dicho desempefio, inclusive se han creado normas,
convenciones internacionales de uso de horarios, acuerdos y politicas
organizacionales que permiten un manejo adecuado del tiempo, ya que sin esta
variable no se cumplirian objetivos o0 metas que le son comunes tanto al individuo

como a las organizaciones (Gonzalez, s/f).

Al respecto, Dishon-Berkovits y Koslowsky (2002), realizaron una investigacion
que tuvo como objetivo estudiar las variables urgencia de tiempo, compromiso
organizacional y la edad del hijo menor de los empleados, y observar si diferenciaban
a los empleados puntuales de los impuntuales. La muestra utilizada fue de 128
empleados en un sector de una organizacioén industrial de Israel; 69 sujetos mujeres y
59 sujetos hombres; la edad media fue 40 afios con un rango de 21 a 65 aiios.

En relacion a la tardanza, la politica de la organizacién consideraba el
comportamiento de tardanza llegar un minuto o mas de las ocho de la mafana, horario
en el cual debian llegar los trabajadores. Especificamente, la medicién fue a través de
una tarjeta magnética, que registraba el acceso a la organizacion
computarizadamente, para asi recolectar los registros personales por un periodo de
diez meses. La urgencia de tiempo fue medida mediante la Escala de Landy y cols
(1991). El compromiso organizacional fue medido mediante el cuestionario de Porter y
cols. (1974). En relacién a las variables sociodemograficas (edad, sexo, educacion,
nimero de hijos, edad del menor de los hijos y distancia entre el hogar y el lugar de
trabajo) los autores las midieron mediante un cuestionario corto. Todos los

cuestionarios fueron administrados via correo electrénico.

Mediante una prueba de t, obtuvie}on_ que los empleados puntuales tenian
niveles significativamente mas altos de urgencia de tiempo (t (126) =-2.14 y p < 0.05)
y de compromiso organizacional (t (125) = - 2.39 y p < 0.05) que los empleados
impuntuales; asi mismo los empleados puntuales tenian hijos de edades mayores en
comparacioén con las edades de los hijos de los empleados impuntuales (t (110) = 3.00
y p < 0.05). Adicionalmente, a través de un anélisis discriminante, los autores
encontraron que la urgencia de tiempo, el compromiso organizacional y la edad del
hijo menor de los empleados distinguieron entre los empleados puntuales y los



34

impuntuales ( 12 (3) =17.17 y p < 0.001). Especificamente, la combinacién de las tres
variables clasificaron correctamente el 75% de los casos.

Los autores encontraron que las tres variables resultaron importantes en la
discriminacion de empleados puntuales e impuntuales, arrojando coeficientes
estandarizados significativos: urgencia de tiempo (R = -0.26), edad del menor de los
hijos (B = 0.59) y compromiso organizacional (B = 0.66); y evidenciandose que el
compromiso organizacional fue la variable que mas impacto ejerci6é al predecir si un
empleado era puntual o impuntual.

Por lo tanto, se observa que ademas del compromiso laboral, la satisfaccion
laboral, el sexo y la condicién de convivir con pareja, las variables urgencia de tiempo
y la edad del hijo menor de los empleados parecen ser importantes en el estudio de

los factores que influyen en la puntualidad.

Ahora bien, se observa que la variable “nimero de hijos del empleado” fue
incluida en dicho estudio, sélo como una variable de control. Sin embargo, para la
presente investigacion, se considera relevante su estudio, ya que si la variable edad
del menor de los hijos es capaz de diferenciar entre empleados puntuales e
impuntuales, debido a que mientras mas joven es el hijo mas dependiente es de sus
padres (Dishon-Berkovits y Koslowsky, 2002); se puede suponer que el nimero de
hijos con los que viva el empleado puede también influir en su tardanza al llegar al
trabajo, dado que a mayor cantidad de hijos, el tiempo total debe invertir en ellos
dadas sus demandas en las horas de la mafana es mayor, aspecto que también
puede influir en su hora de llegada a la organizacion.

Dishon-Berkovits y Koslowsky (2002) sugieren que se replique su investigacion
en otros paises y en diferentes tipos de organizaciones, para observar si los resultados
se mantienen, ya que comentan que estos pueden no ser generalizables, porque los
sujetos de la muestra fueron empleados de una Unica organizacion Israeli.
Adicionalmente, los autores proponen que otros investigadores deberian tomar en
cuenta distintos antecedentes actitudinales del comportamiento de puntualidad; por
ejemplo sugieren que podrian examinar la relacion entre satisfaccion laboral y el

comportamiento de tardanza.
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De esta manera, y haciendo uso de lo mencionado anteriormente, el objetivo
que persiguié la presente investigacion consisti6 en determinar si las variables:
satisfaccioén laboral, compromiso organizacional, urgencia de tiempo, sexo, condicién
de convivir con pareja, numero de hijos que conviven con el empleado y la edad del
menor de estos, eran capaces de discriminar a los empleados puntuales de los
impuntuales.



ll. METODO

Problema

¢(En qué medida la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la
urgencia de tiempo, el sexo, la condicién de convivir con pareja, el numero de hijos
que conviven con el empleado y la edad del menor de éstos, discriminan entre
empleados puntuales e impuntuales?

Hipétesis

General:

La satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la urgencia de tiempo, el
sexo, la condicion de convivir con pareja, el nimero de hijos que conviven con el
empleado y la edad del menor de éstos, permiten diferenciar en gran medida a los
empleados puntuales de los impuntuales.

Especificas:

- Los empleados puntuales tienen mayor compromiso organizacional en

comparacion con los empleados impuntuales.

- Los empleados puntuales tienen mayores niveles de satisfaccion laboral en

comparacion a los empleados impuntuales.

- Los empleados puntuales tienen mayores niveles de urgencia de tiempo en
comparacion a los empleados impuntuales.

- Los empleados puntuales son hombres en comparacion con los empleados
impuntuales que seran mujeres.

- Los empleados puntuales viven en pareja en comparacion a los empleados

impuntuales.
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- Los empleados puntuales viven con menor cantidad de hijos en
comparacion a los empleados impuntuales.

- Los empleados puntuales viven con hijos de edades mayores en
comparacion a los empleados impuntuales.

Variables

Dependiente:

1. Puntualidad

Definicion conceptual: Es la exactitud, la diligencia y el cuidado para cumplir
con las obligaciones a su debido tiempo (Nash, 1988). Se considera como un
fenémeno estable y consistente en cada individuo (Richard y Slane, 1990). Dentro del
ambito laboral puede ser definida como llegar al trabajo en el tiempo acordado entre el

empleador y el empleado (Dishon-Berkovits y Koslowsky, 2002).

Definicion operacional: La puntualidad es considerada como llegar al trabajo a
la hora planteada en el contrato laboral del empleado. Para medir la puntualidad de los
trabajadores, la organizacién otorgé una base de datos, la cual resulté de una tarjeta
magnética que registra el acceso de los empleados a la organizacién de forma
computarizada. Esta base de datos contiene la hora en que cada sujeto de la muestra
ingresa a la organizacién por un periodo de 15 dias antes de la administracion del
cuestionario. Luego se estimé el promedio de estos 15 dias para obtener la hora
promedio de llegada del empleado a su lugar de trabajo; y posteriormente se dividié a
los empleados en dos grupos: puntuales e impuntuales, segun la politica de cada
organizacion. Los puntuales fueron codificados como “1” y los impuntuales como “0”.
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Independientes:

1. Satisfaccién laboral

Definicién conceptual: Estado emocional que engloba la acumulacion de todos
los sentimientos positivos y negativos que manifiestan los empleados sobre los
distintos aspectos de su trabajo (Muchinsky, 2000).

Definicién operacional: Puntaje obtenido a partir de la escala de Satisfaccion
Laboral elaborada de Spector, traducida y validada por Gutiérrez y Fernandez (2003).
El puntaje de cada sujeto es calculado sumando el valor entre 1 y 6 que éste le
otorgue a cada uno de los 36 items que constituyen la escala, en donde un mayor
puntaje indica un mayor nivel de satisfaccion laboral (Ver Anexo A).

2. Compromiso organizacional

Definicién conceptual: Grado de identificacién y entrega que el individuo
experimenta en relacién con la organizacion a la cual pertenece (Steers, 1977; cp.
Varona, 1995).

Definiciéon operacional: Puntuacién que obtiene el sujeto en el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Mowday, Porter y Steers traducido y modificado por
Cardozo y Goncalves (1998), en donde un mayor puntaje indica un mayor compromiso

con la organizacién (Ver Anexo B).

3. Urgencia de tiempo

Definicién conceptual: Constructo multidimensional, subcomponente del patron
de comportamiento tipo A; caracterizado por una preocupacion constante del individuo
por el paso del tiempo, y sobre cémo utilizar éste de la manera mas productiva posible
(Conte y cols., 2001).

Definicién operacional: Puntuacién en la Escala de Urgencia de Tiempo de
Landy y cols. (1991), traducida, validada y modificada en la prueba piloto del presente
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estudio; en donde un mayor puntaje indica un mayor nivel de urgencia de tiempo (Ver

Anexo C).

4. Sexo

Definicién conceptual: Condicion organica que distingue el macho de la hembra
(Diccionario Terminolégico de Ciencias Médicas, 1998).

Definicion operacional: Identificacién por parte del sujeto de su sexo, al escribir
una F si pertenece al sexo femenino, o una M si es al sexo masculino, en el espacio
indicado en el instrumento. Se codifica 1 si es Fy 2 si es M (Ver Anexo D).

5. Condicion de convivir con pareja

Definicion conceptual: Estado o condicién de convivir actualmente con una
pareja afectiva.

Definicion operacional: Identificacién por parte del sujeto de una de las
siguientes dos opciones: vive en pareja — no vive en pareja, en el espacio indicado en
el instrumento. Se codifica 1 si no vive en pareja y 2 si vive en pareja (Ver Anexo D).

6. Ndmero de hijos que viven con el empleado

Definicion operacional: Respuesta por parte del sujeto a la pregunta: ;Con
cuantos hijos vive usted?, en el espacio indicado en el instrumento (Ver Anexo D).

7. Edad del menor de los hijos que vive con el empleado

Definicién conceptual: Periodo que abarca desde el nacimiento hasta cualquier

momento determinado de la vida (Wolman, 1984), en este caso hasta la

administracién del instrumento, del menor de los hijos que convive con el empleado.
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Definiciéon operacional: Respuesta por parte del sujeto a la pregunta: ;Cuél es
la edad del menor de sus hijos que vive con usted?, expresada en afios (Ver anexo
D).

Tipo y Diseiio de investigacién

La presente investigacién es no experimental, ya que es una indagacion
empirica y sistematica en la cual el investigador no tiene control directo sobre las
variables independientes, ya sea porque sus manifestaciones ya han ocurrido, o
porque no se pueden manipular; por tanto, las inferencias acerca de las relaciones
entre variables se hacen sin una intervencién directa, a partir de la variacién
concomitante de las variables dependientes e independientes (Kerlinger y Lee, 2002).

Por lo tanto, las caracteristicas que hacen de esta investigacion una
investigacion no experimental en primer término, es la falta de manipulacién o control
experimental de las variables independientes que estan conformadas por el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, la urgencia de tiempo, el sexo, la
condicién de convivir con la pareja, el nimero de hijos que conviven con el empleado y
la edad del menor de éstos, y de otras posibles variables que también puedan ejercer
una influencia en la relacién con la variable dependiente puntualidad; y en segundo
término, la incapacidad de usar una asignaciéon aleatoria de los sujetos a los dos

grupos.

Por otro lado, es un disefio de corte explicativo predictivo, dado que pretende
observar como las variables independientes influyen sobre la variable dependiente.
Ademas, el disefio tiene la caracteristica de ser de corte transversal, ya que las
respuestas de los sujetos de la muestra se registraran en un momento discreto en el

tiempo.
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Estrategias de control

Para la realizacion de este estudio se controlaron las siguientes variables:

- Aplicaciéon del instrumento: el instrumento se administré por escrito a los
individuos, se llevé a cabo soélo en las horas laborales, en las respectivas areas de
trabajo de los sujetos encuestados; y las instrucciones fueron estandarizadas (Ver
Anexo E).

- Secuencia de los instrumentos: se empleé la misma secuencia de los
instrumentos para todos los sujetos de la muestra (1° Cuestionario de variables
sociodemograficas, 2° Escala de satisfaccion laboral, 3° Escala de urgencia de tiempo
y 4° Escala de compromiso organizacional).

- Tipo de organizacion: se realizé el estudio en cuatro empresas: dos de
telecomunicaciones (ET1) y (ET2), y dos de consumo masivo de alimentos (ECM1) y
(ECM2). Luego se incluyd como variable de control.

- Zona Geogréfica: las cuatro empresas seleccionadas fueron pertenecientes
al area Metropolitana de Caracas.

- Comunicacion entre los participantes: se pidié a los participantes que no

revelaran informacién sobre el instrumento a los otros sujetos de la muestra.

- Edad del empleado: se controlé incluyéndola como variable independiente

(predictora) en el disefio de investigacion.

- Antigliedad del empleado: se control6 colocando un apartado donde el
empleado debia colocar el tiempo en meses que lleva trabajando en la organizacion.
Se esperaba que esta variable fuese homogénea, sin embargo hubo diferencias
significativas, por lo que fue incluida como variable independiente (predictora) en el

disefio de investigacion.
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Poblacién y Muestra

La poblacién en la cual se realizé la investigacion, estuvo constituida por 672
empleados hombres y mujeres, con edades comprendidas entre 21 y 65 afios,
pertenecientes a cuatro organizaciones venezolanas en el area metropolitana de
Caracas: dos de telecomunicaciones, llamadas “Empresa de Telecomunicaciones 1”
(ET1) y “Empresa de Telecomunicaciones 2" (ET2); y dos de consumo masivo de
alimentos, llamadas “Empresa de Consumo Masivo 1”7 (ECM1) y “Empresa de
Consumo Masivo 2" (ECM2).

La seleccion de las organizaciones se realizé en funcién de la disponibilidad y
accesibilidad permitida por los departamentos de Recursos Humanos, de cada una de
las organizaciones; y la seleccion de los departamentos en funcién a la cantidad de
sujetos que los conformaban, por estar constituidos por méas sujetos, para asi lograr

completar la muestra requerida en la investigacion.
El muestreo que se realizé fue de tipo no aleatorio, especificamente intencional
por conveniencia, en el cual se utilizé sujetos de grupos preexistentes a los que

usualmente tiene acceso el investigador (Kerlinger y Lee, 2002).

Ahora bien, con respecto a la distribucion de la muestra en las cuatro
empresas, se obtuvo lo siguiente:

Tabla 1. Distribucién de la Poblacién y la Muestra por cada Empresa y Total.

ET1 ET2 ECM1 ECM2 TOTAL
POBLACION 425 60 67 120 672
MUESTRA 104 44 58 96 302
Porcentaje 34% 15% 19% 32% 100%
de la Muestra

Como se puede observar, en la ET1, se utilizd una muestra de 425 sujetos,
pertenecientes a los departamentos Ventas y Atencion al Cliente, Sistemas de
Informacién, Operaciones, Mercadeo, Recursos Humanos, Compras y Logistica,
Asuntos Regulatorios, Asuntos Legales, Administracién y Finanzas, y Seguridad. Por
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diversas dificultades que surgieron en esta empresa, hubo una mortalidad
experimental elevada (321 sujetos), por lo que sbélo se recopilaron 104 instrumentos. Y
en la ET2, se obtuvo una muestra de 60 sujetos del departamento de Sistemas de
Informacién. De estos, se recolectaron 44 sujetos, por lo que se considera una baja
mortalidad experimental.

Por su parte, en la ECM1 se utilizé una muestra de 67 sujetos, pertenecientes
a los departamentos de Recursos Humanos, Almacén, Depodsitos y Empaque,
Compras, Ventas, Informatica, Administracion, Crédito y Cobranzas, y Gerencia. La
mortalidad experimental fue baja, ya que se recopilaron 58 sujetos. Y finalmente en la
ECM2, se obtuvo una muestra de 120 sujetos pertenecientes a los departamentos de
Recursos Humanos, Ventas y Mercadeo. Igualmente se considera una baja mortalidad
experimental, ya que se obtuvieron 96 instrumentos.

En total, de una poblacién de 672 sujetos, se obtuvo una muestra de 302

empleados.

Por ofro lado, para el estudio piloto que se realizé para el instrumento de
urgencia de tiempo, se utilizé una muestra de 100 sujetos hombres y mujeres, con
edades comprendidas entre 23 y 60 afios, estudiantes de post grado de las areas de
Derecho, Economia y Educacion de la Universidad Catélica Andrés Bello.

Instrumentos

1. Puntualidad

Para medir la puntualidad de los empleados, las organizaciones
suministraron una base de datos computarizada, la cual contenia la hora en que cada
sujeto de la muestra ingresé a la organizacién, por un periodo de 15 dias antes de la
administracion del cuestionario. La organizacién recolecta habitualmente estos datos
por medio de una tarjeta magnética, que registra la hora exacta del acceso del
empleado a la organizacion. Estos horarios fueron promediados para cada sujeto de la
muestra, de manera tal que para cada uno de estos se obtuvo la hora promedio de su
llegada al trabajo. Posteriormente, se codific6 como 1 a los empleados puntuales, y
como 0 a los impuntuales.



Dado que en el presente estudio, se trabajé con cuatro organizaciones, y cada
una de éstas tiene una politica distinta, la puntualidad del empleado se definié

diferente para cada una de estas empresas:

¥v" En la Empresa de Telecomunicaciones 1 (ET1), la hora de llegada a la
organizacion es a las 8:00 am.; sin embargo el contrato posee un horario flexible, de
manera que los trabajadores pueden llegar entre 8:00 am. y 9:00 am., tomando como
impuntualidad el llegar un minuto después de la hora planteada. Por lo tanto, los
empleados puntuales son aquellos que su promedio de horas de llegada sea 9:00 am.

o antes; y los impuntuales seran aquellos que lleguen desde las 9:01 am. en adelante.

v En la Empresa de Telecomunicaciones 2 (ET2), el horario de entrada es a
las 8:00 am., y segun la politica organizacional se considera tarde el llegar 1 minuto
después de esa hora. De esta manera aquellos empleados con un promedio de
llegada de 8:00 am. o antes son considerados puntuales, y los que lleguen después,

impuntuales.

v" En la Empresa de Consumo Masivo de alimentos 1 (ECM1), la hora de
llegada es a las 7:30 am., y en el contrato establecen que si el empleado llega un
minuto mas tarde de esa hora, se considera impuntual. Es por esto que los empleados
puntuales son aquellos cuyo promedio de horas de llegada es hasta las 7:30 am.; y los
impuntuales son aquellos que lleguen a las 7:01 am. o después.

v" En la Empresa de Consumo Masivo de alimentos 2 (ECM2), la hora de
llegada es a las 8:00 am., y en el contrato establecen que se considera impuntual si el
empleado llega 1 minuto mas tarde de esa hora. De esta forma los empleados
puntuales son aquellos cuyo promedio de horas de llegada es hasta las 8:00 am.; y los

impuntuales son aquellos que lleguen a las 8:01 am. o después.

2. Cuestionario de Satisfaccion Laboral

El cuestionario fue construido por Spector en 1997, plantedandose como
objetivo principal evaluar los niveles de satisfaccion de los empleados hacia la
organizacion. Para ello, elaboré una escala de 36 items que esta constituida por nueve

factores de 4 items cada uno (Ver Anexo A).
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La escala de formato tipo Likert tiene seis opciones, que corresponden a 1-
Muy en desacuerdo, hasta 6- Muy de acuerdo. La correccién de los items 2, 4, 6, 8,
10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 y 36 debe ser realizada de forma
inversa, por estar redactados en negativo; de manera tal que un mayor puntaje en la
escala indicara un mayor nivel de satisfaccion laboral.

Para comprobar la confiabilidad de la escala y de los factores, Spector
(1997) calculé la consistencia interna de cada uno de los factores y la total, al igual
que el test-retest en una muestra de 2870 trabajadores, obteniendo los siguientes
resultados:

Tabla 2: Confiabilidad del cuestionario de Satisfaccién Laboral de Spector
(1997).

Pagos 1,10,19,28 0,75 0,45
Promocién 2,11,20,33 0,76 0,62
Supervisién 3,12,21,30 0,82 0,55
Margen de
beneficios 4.13,22,29 0,73 0,37
Recompensas
contingentes 5,14,23,32 0,76 0,59
Procedimientos
operativos 6,15,24,31 0,62 0,74
Comparieros 7,16,25,34 0,6 0,64
Naturaleza del
trabajo 8,17,27,35 0,78 0,54
Comunicacién 9,18,26,36 0,71 ' 0,65
Escala total 0,91 0,71

La escala global muestra una consistencia interna considerablemente elevada
(0.91), concluyéndose que el instrumento evidencia que los items estan midiendo un
mismo constructo o variable. Asi mismo, se observa que los coeficientes por sub-
escala son todos elevados, y van desde 0.60 hasta 0.82. Por otra parte, al realizar el
test-retest el autor obtuvo como indice general un valor de 0,71, monto que evidencia
la efectividad de tal escala para la medicion de varianza verdadera con un periodo de
separacion entre una aplicacién y otra. No obstante, en relacion a los indices de test-
retest para cada sub-dimension, son moderados, y van desde 0.37 hasta 0.74.



46

Dado que los procedimientos antes descritos fueron realizados dentro de un
contexto cultural distinto, Gutiérrez y Fernandez (2003) realizaron la traduccion y
adaptacion de la escala en Venezuela, en una muestra de 208 trabajadores. Las
autoras encontraron un indice de confiabilidad alpha de 0,75 para la escala global de
satisfaccion, lo que evidencié una alta consistencia interna entre los reactivos que la
conforman. Sin embargo, los indices de los factores disminuyeron con respecto a los
encontrados por Spector (1997) en la version original, especificamente, todos ellos
excepto “margen de beneficios” y “procedimientos operativos” se consideran
adecuados. ’

Tabla 3: Confiabilidad para la escala satisfacciéon laboral (Gutiérrez y
Fernandez, 2003).

Coeficientes
Factores Alpha
Pagos 0.417
Promocién 0.406
Supervisién 0.608
Margen de beneficios 0.200
Recompensas contingentes 0.553
Procedimientos operativos 0.035
Compaiieros 0.416
Naturaleza del trabajo 0.400
Comunicacion 0.464

En un estudio posterior, Manfredi y Tovar (2004), utilizaron la escala de
satisfaccion laboral de Spector (1997), traducida y validada anteriormente por
Gutiérrez y Fernandez (2003), en una muestra de 210 funcionarias policiales del area
metropolitana de Caracas. En dicho estudio encontraron una confiabilidad de 0.89, lo
que es considerado un indice de consistencia interna elevado, indicando que los items

se encuentran asociados entre si, y que todos miden una misma variable.

Las autoras sefialaron que al comparar estos resultados con los presentados
en otras investigaciones, se encontré que el indice obtenido en su investigacion se
acerco en mayor medida a los estimados a partir de la version original del instrumento
(0,91; Spector, 1997), lo que indicaria la confiabilidad de la escala de satisfaccion

laboral independientemente de la muestra.
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A diferencia del estudio original de Spector (1997) y de la adaptacion de éste al
contexto venezolano por Gutiérrez y Fernandez (2003), Manfredi y Tovar (2004)
encontraron tres factores, en donde el primer factor explica el 14,87% de la varianza
total del instrumento, denominado por las autoras “Pago, Reconocimientos y
Beneficios complementarios”; el segundo factor explica el 13,01% de la varianza total,
denominado “Promocién y Procedimientos operativos”, y el tercer factor explica el
9.44% de la varianza total, definido como “Compaiieros y Comunicacioén”.

Por lo mencionado anteriormente, se considera que el cuestionario de
satisfaccion laboral de Spector (1997), traducido y validado en Venezuela por
Gutiérrez y Fernandez (2003) y por Manfredi y Tovar (2004), es considerado confiable
y valido para la medicion de la satisfaccion laboral en la presente investigacion.

3. Cuestionario de Compromiso Organizacional de Mowday, Porter y Steers
(1979 cp. Cardozo y Goncalves, 1998)

Los autores construyeron este cuestionario con el objetivo de contar con un
instrumento que midiera el constructo de compromiso organizacional. El instrumento
esta compuesto por 15 items los cuales presentan para su medicién una escala estilo
Likert de siete puntos que se estructuran desde 1- Totalmente en desacuerdo, hasta 7-
Totalmente de acuerdo.

El instrumento fue traducido y validado en Venezuela por Cardozo y Goncalves
(1998), la traduccién del inglés al espafiol fue realizada por un especialista en el
ambito industrial, posteriormente fue sometido a cinco jueces expertos en el area de
desarrollo organizacional y psicometria, para asegurar la validez de contenido (Ver
Anexo B). Los expertos coincidieron en la aprobacién de dicho instrumento. Para
completar el proceso de validacién el instrumento fue sometido a una prueba piloto en
un grupo de 70 sujetos pertenecientes a una empresa de ascensores, de sexo
masculino y femenino, de edades comprendidas entre 19 y 50 afios, distribuidos en
dos sucursales de la empresa dentro del area metropolitana de Caracas.

Las autoras obtuvieron una confiabilidad de 0.77, estimada con el coeficiente
alpha de Cronbach, lo cual indicoé que existe consistencia interna entre los items. Asi
mismo, realizaron un analisis de items a partir del cual encontraron que los items 3, 4,
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7, 9, 11, 12 y 13 del cuestionario original de Mowday, Porter y Steers (1979 cp.
Cardozo y Goncalves, 1998), arrojaron resultados de baja significacion para medir el
constructo y fueron modificados por las autoras (ver Anexo B).

Por otro lado, las autoras realizaron un analisis factorial mediante el método de
componentes principales (autovalor 1,5), y encontraron dos factores, analizados luego
de una rotacion Varimax: Se obtuvo que el primer factor estuvo constituido por los
items 8, 14, 6, 2, 4, 1, 5y 11, el cual hace referencia a una actitud favorable hacia la
organizacion en la cual se trabaja; y el segundo factor constituido por los items 3, 9,
10, 11, 12 y 15, reflejando una actitud desfavorable hacia la organizacién. El primer

factor explica el 27.4% y el segundo factor el 11% de la varianza total.

Para la presente investigacion, tomando en cuenta los resultados reflejados en
el estudio de Cardozo y Goncalves (1998), se corrigieron los items 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8,
13 y 14 de manera directa, y los items 3, 9, 10, 11, 12 y 15, de manera inversa, para
obtener un puntaje general de tal forma que un mayor puntaje en la escala indica un

mayor compromiso organizacional.

4. Escala de Urgencia de Tiempo de Landy y cols. (1991)

Los autores construyeron el instrumento con el fin de validar la variable
urgencia de tiempo como un constructo multidimensional. La escala esta constituida
por 33 items, de medida tipo Likert de cinco puntos, la cual va desde 1- Muy en

desacuerdo, hasta 5- Muy de acuerdo.

Los autores sefalan que los items 1, 4, 14, 15, 19, 20, 21, 26, 29 y 30 deben
ser corregidos de manera inversa, y que la escala esta construida de tal forma que un
mayor puntaje en la escala indica un mayor nivel de urgencia de tiempo (Ver Anexo F).

Landy y cols. (1991) utilizaron una muestra de 190 estudiantes de Psicologia
de Pensilvania, y al someter los 33 items a un analisis de componentes principales,
con una rotacioén oblicua (promax), encontraron cinco factores. Las intercorrelaciones
entre estos mostraron una correlacion de nivel moderado entre las subdimensiones, lo

cual indic6 que, a pesar de ser distintas dimensiones, los factores no son
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completamente independientes. A continuacion se presentan los factores, los items
que los conforman y sus respectivas consistencias internas:

Tabla 4: Confiabilidad de la Escala de Urgencia de Tiempo (Landy y cols.,
1991).

Factores items Coeficientes Alpha
1. Competitividad 5,6,7,10, 16, 20, 22, 24 y 25. 0.81
2. Comportamiento al comer 3,9, 15,21,y 28. 0.89
3. Estilo general de 2,12,13, 14,17, 26, 30y 32. 0.81
preocupacién por el tiempo
4. Estilo de apresuramiento 1, 4,19, 23, 27y 33. 0.72
5. Patrén al hablar 8,11, 18,29,y 31. 0.69

Por otro lado, Conte y cols. (2001), realizaron un estudio con el objetivo de
validar la Escala de la Urgencia de Tiempo y observar su relacion con el compromiso
organizacional y el involucramiento laboral, en una muestra de 393 empleados de una
agencia de viajes en Estados Unidos. Los autores utilizan esta misma escala, y
mediante un analisis de componentes principales hallaron los mismos cinco factores
identificados por Landy y cols. (1991). La consistencia interna, estimada con el alfa de
Cronbach, fue para el factor 1 =0.81, para el 2 =0.91, para el 3 =0.70, parael 4 =0.77
yparael 5=0.71.

Asi mismo, Dishon-Berkovits y Koslowsky (2002), en su estudio sobre los
determinantes de la puntualidad laboral, utilizaron la Escala de Urgencia de Tiempo de
Landy y cols. (1991), y en una muestra de 128 empleados de una organizacion Israeli,
encontraron que el instrumento presentd un alfa de Cronbach de 0.85 lo cual indicé

que existe consistencia interna entre los items.

Ahora bien, para validar la escala en muestras venezolanas, en la presente
investigacion se realizé6 una traduccion por un especialista y posteriormente el
instrumento fue sometido a cinco jueces expertos en el area de desarrollo
organizacional y psicometria, para asi asegurar la validez de contenido. Estos jueces
realizaron algunas correcciones de traduccion y redaccion, y coincidieron en que era
recomendable eliminar la categoria “neutral” (Ver Anexo F), por lo que la escala quedd
constituida por 4 categorias:
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1. Muy en desacuerdo. 3. De acuerdo.
2. En desacuerdo. 4. Muy de acuerdo.

Una vez concluido el proceso de validacion de contenido, se llevé a cabo la
aplicacién de la prueba piloto en una muestra de 100 sujetos, de sexo masculino y
femenino, de edades comprendidas entre 23 y 60 afios, estudiantes de post grado
de las areas de Derecho, Economia y Educacion de la Universidad Catélica Andrés
Bello. Se obtuvo una consistencia interna de 0.87, estimada con el coeficiente alpha
de Cronbach. Se considera que este indice es semejante al obtenido por Dishon-
Berkovits y Koslowsky (2002), lo cual indica que existe consistencia interna entre
los items, y que todos estos correlacionan alto tanto entre ellos como con la escala
total (Ver Anexo F).

Posteriormente, a fin de completar la validacién, se procedié a la exploraciéon
de la validez de constructo, a partir de la técnica del analisis de componentes
principales, con rotacién Varimax; y al igual que Landy y cols. (1991), el analisis
arrojé cinco factores, con sus correspondientes items (Ver Anexo F). En donde el
primer factor explica 22,56%, el segundo 9,07%, el tercero 6,79%, el cuarto 5,76% y

el quinto 5,4 %, explicando una varianza total de 49, 56%.

Adicionalmente, se encontré que el item 24 obtuvo una muy baja correlacion
con la escala total, y no cargé en ningtn factor, por lo tanto fue eliminado de la
escala, y la confiabilidad aument6 a 0.8727 (Ver Anexo F). Para observar la
distribucion de los items en los factores, ver Anexo F).

Finalmente, la escala queddé constituida por 32 items (Ver Anexo C), y
aquellos que deben ser corregidos de manera inversa son los siguientes: 1, 4, 7,
14, 15, 19, 21, 25, 28 y 29.

5. Cuestionario de variables sociodemograficas

En la presente investigacion se anexé un cuestionario para recopilar la
informacion sobre las variables sociodemogréficas. En relacion al sexo, se colocod
un enunciado en el cual el sujeto debia escribir una F si pertenecia al sexo

femenino, o una M si era al sexo masculino. El criterio de calificacion fue el
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siguiente: se puntué como 1 si era femenino y como 2 si era masculino. El
cuestionario también contenia enunciados en los que el sujeto debia colocar su
edad, cargo y antigliedad en meses (Ver Anexo D).

En relacién a la variable Condicién de convivir con pareja, se elaboré un
enunciado en donde el sujeto identificaba una de las siguientes dos opciones: vive
en pareja — no vive en pareja, en el espacio indicado, codificandose 1 si no vivia en
pareja y 2 si vivia en pareja.

En cuanto a la variable nimero de hijos que conviven con el empleado, el
sujeto contesté la siguiente pregunta:scon cuantos hijos vive usted?, colocando en
el espacio indicado en el instrumento, la cantidad de hijos con los que convivia.

Y por ultimo, el cuestionario tuvo la siguiente pregunta ;Cual es la edad del
menor de sus hijos que vive con usted?, donde el sujeto procedia a escribir la edad

en afos que correspondia al menor de sus hijos que vivia con él.

Procedimiento

En primer lugar, se realizé6 una prueba piloto para la escala de la variable
urgencia de tiempo de Landy y cols. (1991). Para esto fue necesario traducirla y
validarla por jueces expertos. Luego se administré a una muestra de 100 sujetos,
de sexo masculino y femenino, de edades comprendidas entre 23 y 60 afios,
estudiantes de post grado de areas de Derecho, Economia y Educacién de la
Universidad Catélica Andrés Bello. Se escogié dicha muestra, ya que era similar a
la muestra de la presente investigacion en cuanto a edad, nivel de educaciéon y por
el hecho de estar activos laboralmente. Posteriormente, se le realizé un analisis
psicométrico, que incluyé analisis de items, confiabilidad por consistencia interna y

estructura factorial.

Paralelamente, se realizd la entrevista con el departamento de Recursos
Humanos de la Empresa de telecomunicaciones 1 (codificada como “ET1”), para
explicar como seria la recoleccion de los datos, informar el propésito de la
investigacion, y recaudar la informacion necesaria para la realizacién del estudio.

Con respecto a la puntualidad, la empresa proporcioné la base de datos
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computarizada del horario de acceso de cada uno de los empleados de la muestra,
por un periodo de tiempo de 15 dias anteriores a la administracién del cuestionario,
sin tomar en cuenta fines de semana ni dias feriados. Se estimé el promedio de
esos 15 dias para obtener la hora promedio de llegada a la organizacién de cada
empleado, y posteriormente se elabord una lista y se le asigné un cédigo a cada
uno de los sujetos participantes.

La muestra de empleados de la ET1 fue seleccionada de forma intencional,
conformada por 425 empleados hombres y mujeres. De esta manera, tomando en
cuenta la probable mortalidad de los datos, se esperaba completar la muestra

necesaria de 350 sujetos. Los empleados pertenecian a los departamentos de:

Ventas y Atencion al Cliente
Sistemas de Informacioén
Operaciones
Mercadeo

»
v

v

v

v" Recursos Humanos
v" Compras y Logistica

v" Asuntos Regulatorios

v Asuntos Legales

v" Administracion y Finanzas
v

Seguridad

Se realizé la escogencia de estos departamentos porque la organizacion
sefialé que éstos eran los mas representativos tanto en cantidad de sujetos como

en pertinencia y relevancia del objetivo que persigue la investigacion.

Para la administracién de los instrumentos, se tomaron ciertas
consideraciones para asi lograr realizar el enlace entre el instrumento administrado
y la hora de llegada, sin que los empleados estuvieran en conocimiento del objetivo
de la investigacion, y sus respuestas no se vieran afectadas por ello. En este
sentido, se colocé el cddigo del empleado en la parte posterior del instrumento, y
éste fue ubicado en un sobre sellado con el nombre de cada empleado, para

garantizar que cada uno recibiera la encuesta con su correspondiente codigo.
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La entrega se realizd6 mediante el correo interno de la organizacién, y se
otorgd un plazo de una semana para su devolucién. Luego de ser contestada la
encuesta, los empleados debian enviarla (sin la necesidad del sobre para disminuir
la probabilidad de respuestas por deseabilidad social) a la recepcion de uno de los
departamentos, donde posteriormente fue recogida. Finalmente, se codificaron los
datos de cada empleado, y mediante el cédigo correspondiente se enlazé con su
promedio de hora de llegada.

Ahora bien, de la poblacién total de empleados (425), solamente se lograron
recolectar 104 instrumentos utiles para la investigacién, ya que muchos de los
empleados no contestaron la encuesta, y otros si lo hicieron pero eliminaron el
codigo que permitia hacer el enlace con la puntualidad. Se consideré que la
mortalidad experimental fue elevada, y aparentemente esto sucedié porque se
genero ruido organizacional de que la investigacién podria estar relacionada con el
departamento de Recursos Humanos, y que por ello debian eliminar el coédigo para

que otros no supiesen sus respuestas.

Por los inconvenientes mencionados anteriormente, no se logré completar
la muestra necesaria de 350 sujetos, por lo que se procedié a realizar contacto con
otras organizaciones. Después de varios intentos fallidos, se logré la autorizacion
para la realizacién del estudio, por parte de los departamentos de Recursos
Humanos de tres empresas mas, Dos de Consumo Masivo de alimentos, que para
la presente investigacién se codificaron como “ECM1” y “ECM2"; y otra de
telecomunicaciones, codificada como “ET2".

Estas empresas también proporcionaron los registros electrénicos de las
horas de llegada de los empleados durante 15 dias, y para solventar las
limitaciones anteriores, se utilizd un marcador de tinta invisible para escribir el
codigo del empleado en el instrumento, el cual posteriormente aparecia con el uso
de una lampara de luz ultravioleta. De esta manera se evitd una mortalidad
experimental tan elevada. Y finalmente, dado que la muestra no fue acumulada en
una sola empresa, sino en 4, se considerd incluirla a posteriori como una variable

independiente, para estudiar su posible influencia en los resultados.

Una vez obtenidos los datos de la muestra, de un total de 302 sujetos, se

codificaron para asi construir la base de datos. Luego se realizé el analisis
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estadistico el programa especializado SPSS versién 10.0; tal analisis estuvo
constituido, por un lado, en evaluar el comportamiento de los instrumentos
psicométricamente, y por otro lado, evaluar el comportamiento de los datos con el
fin de concluir sobre la influencia de la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, la urgencia de tiempo y las variables sociodemogréficas, en la
discriminaciéon de empleados puntuales e impuntuales.

Consideraciones Eticas

El presente trabajo de investigacién se rige por los lineamientos éticos
impuestos por la American Psychological Asociation (1992; cp. Salkind, 1997) y por
el Cédigo de Deontologia de la Practica de la Investigacion en Psicologia (Escuela
de Psicologia, 2002).

Asi en el presente estudio: a) se respetd la confidencia de los datos,
resguardando de este modo la informacion obtenida acerca de los sujetos; b) a los
participantes se les pedié el consentimiento informado para participar en la
investigacion; c) se aseguré que los participantes estuviesen libres de toda
coaccion, teniendo la oportunidad de negarse a participar o decidir retirarse en el
momento que estuvieran llenando los instrumentos de la investigacion; d) los
investigadores asumieron que son los responsables de todos los aspectos de la
investigacion, incluyendo la proteccion de los participantes, los créditos de los
autores citados, la realizacion de citas apropiadas, el registro adecuado de los
datos, y la presentacién clara de los datos y de la informacién completa de los
hallazgos.



IV. ANALISIS DE RESULTADOS

El disefio de investigacion de este trabajo fue no experimental, de corte
transversal y de naturaleza predictiva. Los datos fueron recogidos a través de un
instrumento con 91 proposiciones, que incluia la escala de satisfaccién laboral, la
de urgencia de tiempo, de compromiso organizacional y un apartado que contenia
las variables edad, sexo, antigliedad, condicién de convivir en pareja, nimeros de
hijos con los que vive el empleado y edad del menor de estos.

En primer lugar, se realiz6 un analisis de las propiedades psicométricas de
las escalas incluidas (Satisfaccion laboral, Compromiso organizacional y Urgencia
de tiempo). La confiabilidad se estimé a partir del Alpha de Cronbach, y la validez
por medio de el andlisis de los componentes principales de cada escala, con
rotacion Varimax, en el cual el autovalor utilizado fue 1.5. Se utiliz6 como criterio
0.30 para decidir la ubicaciéon de los items en cada factor a partir de la matriz

rotada.

Posteriormente, se llevd a cabo un analisis descriptivo de cada variable, asi
como de las dimensiones que las conforman, con el fin de evaluar la distribucion y
el comportamiento de cada uno de los puntajes de las variables implicadas en el
estudio, y sus dimensiones.

Finalmente, los datos fueron analizados haciendo uso de una técnica
estadistica explicativa-predictiva, la funcién discriminante, a través de la cual se
determind si las variables independientes o discriminantes de la funcién: la
satisfaccién laboral, el compromiso organizacional, la urgencia de tiempo, y las
variables sociodemograficas (el sexo, la condicién de convivir con pareja, el nimero
de hijos que conviven con el empleado y la edad del menor de éstos), permitian
discriminar entre empleados puntuales e impuntuales, estimando la pertenencia o
no de cada individuo a uno de los grupos.
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Analisis Psicométrico

Confiabilidad:

Una vez procesados los datos del estudio sobre una muestra de 302
empleados de cuatro organizaciones del area metropolitana de Caracas, se calculé
la confiabilidad (Alpha de Cronbach) para cada una de las escalas del instrumento.
A continuacion se presentan los resultados (Tabla 5):

Tabla 5: Coeficientes de Confiabilidad de las Escalas (Alpha de Cronbach).

Satisfaccion Compromiso Urgencia
Laboral Organizacional de tiempo
0.91 0.79 0.83

Como se puede observar en la Tabla 5, para la escala de Satisfaccion
Laboral se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.91, igual al obtenido por el
autor (Spector, 1997), lo cual indica que existe una alta consistencia interna, siendo
la escala que presenta mayor confiabilidad. La escala estad compuesta por 36 items,
el item que correlaciond mas bajo fue el 24 (0.06) y las correlaciones oscilaron
entre 0.06 y 0.68, siendo el item 32 el que mas contribuyé a la confiabilidad de la
escala. Adicionalmente, se observa que a nivel general la mayoria de los items
presentaron correlaciones adecuadas con la escala total (Ver Anexo G).

Por su parte, la escala de compromiso organizacional obtuvo un
coeficiente de confiabilidad de 0.79 (Ver Tabla 5), lo cual hace referencia a que el
cuestionario presentdé una adecuada consistencia interna, a pesar de que resulta la
mas baja de las tres escalas. Las correlaciones entre cada uno de los items con la
escala total, oscilaron entre 0.03 y 0.72, siendo el item 7 el que menos correlaciona

con la escala total, y el item 2 el que mas correlaciona (Ver Anexo G).

Por dltimo, la escala urgencia de tiempo arroj6 un coeficiente de
confiabilidad de 0.83 (Ver Tabla 5), lo cual indica que la escala modificada por la
presente investigacion, presenta una alta consistencia interna. Las correlaciones

entre cada uno de los items con la escala total, oscilan entre 0.02 y 0.55, siendo el
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ftem 7 el que menos correlaciona con la escala, y el item 9 el que mas contribuye a
la confiabilidad de ésta (Ver Anexo G).

En conclusién, se observa que las tres escalas presentan alta consistencia

interna.

Validez:

Adicionalmente, se exploré la estructura factorial de las escalas de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, realizada por el método de
analisis de componentes principales. Asi mismo, se revisé la estructura factorial de
la escala de urgencia de tiempo mediante el mismo método, ya que los resultados
obtenidos en la prueba piloto realizada, a pesar de que arrojaron cinco factores
como lo indica la teoria (Landy y cols. 1991), la distribucion de los items en los
factores fue confusa, resultando diferente a la propuesta por los autores. Por lo
tanto, se realizé de nuevo el andlisis para observar si en una muestra mas grande
los resultados se acercaban mas a lo esperado.

En este sentido, con respecto a la escala de satisfaccion laboral, utilizando
un autovalor de 1.5, el andlisis arroj6 tres factores, los cuales explican el 40.69% de
la varianza total. Especificamente, el primer factor explica el 16.09%, el segundo el
12.9% vy el tercero el 11.69 % (Ver Anexo H). A pesar de que estos resultados no
concuerdan con los obtenidos por el autor de la escala (Spector, 1997), quien
obtuvo nueve factores, si coinciden con los obtenidos por Manfredi y Tovar (2004),
quienes en una muestra de 210 funcionarias policiales del area metropolitana de
Caracas, también obtuvieron tres factores.

Ahora bien, se utilizé el método de rotacién Varimax, y con un criterio de
0.30 se precisaron los elementos que definieron a estos tres factores. La
distribucion de los items se considera muy similar a la obtenida por Manfredi y
Tovar (2004) (Ver Tabla 6), e igualmente se observa que al igual que las autoras,
los items 15 y 31 no cargan en ningun factor (Ver Anexo H).
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Tabla 6: Comparacién de Estructura Factorial: Satisfaccién laboral.

FACTORES Items segun Manfredi y Items en el presente
Tovar (2004) estudio (2005)
Factor 1 1,5,9,10,11,13,19,20, | 1,4,5,9, 10, 11, 13, 20,
22,28,29y 33 22,23, 28, 29,32y 33
Factor 2 2,4,6,8,12,14, 16,18, | 2,6, 8, 12, 14, 16, 18, 19,
21, 23, 26, 32, 34y 36 24,26, 34y 36
Factor 3 3,7,17,25,27,30y 35 3,7.17,25,21,27,30y
35

Para el presente estudio se adoptd la estructura obtenida en este anélisis,
ya que se observd que la varianza explicada fue mayor que la obtenida por las
mismas autoras, y ademas esta estructura se considera mas coherente y/o
interpretable. Por lo tanto, se procedi® a denominar los factores en funcion del
contenido de los items con las mayores cargas factoriales en cada uno de los tres

componentes (Ver Anexo H).

En este sentido, el factor 1 recibi6 el nombre de “Pagos, Beneficios y
Reconocimientos”, ya que el contenido de los items hizo referencia al acceso a
beneficios suplementarios alternativos al salario habitual, y a la recepcion de
remuneraciones y reconocimientos ajustados al desempefio personal y como
trabajador dentro de la institucién. Por su parte, el factor 2 se llamé “Congruencia
entre Objetivos Organizacionales y Personales”, ya que los items hacen alusién a la
identificacién por parte de los sujetos de la muestra, con los objetivos de su
empresa, y a la percepcion de que alcanzan sus metas personales. Y el factor 3 se
nombré “Satisfaccién con Compafieros del Trabajo”, ya que los items tratan sobre
el grado de satisfaccion que poseen los sujetos con respecto a las relaciones con
sus compafieros de trabajo, tanto a nivel vertical como horizontal.

Por otro lado, en relacion a la escala de compromiso organizacional, al
analizarla mediante el método de componentes principales, con autovalor de 1.5, se
obtuvieron dos factores, los cuales explicaron el 42.24% de la varianza total.
Especificamente, el primer factor explica el 29.46%, y el segundo factor el 12.78%
(Ver Anexo H).
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Estos resultados coinciden con el nimero de factores obtenidos por
Cardozo y Goncalves (1998). Para las autoras, los factores explicaban el 42.24%
de la varianza total; especificamente, el primer factor explicaba el 27.4% vy el
segundo factor el 11% de la varianza total.

Adicionalmente, Cardozo y Goncalves (1998) encontraron que el primer
factor hacia referencia a una actitud favorable hacia la organizacion en la cual se
trabajaba, y que el segundo factor reflejaba una actitud desfavorable hacia la
misma; sin embargo, estas autoras no recodificaron los items inversos al realizar el
analisis factorial. Tomando en cuenta que un mayor puntaje en la escala total indica
un mayor compromiso organizacional, el hecho de no invertir dichos items altera los
resultados; por lo que en el presente estudio se consider6é necesario realizar dicha
inversién, como efectivamente lo indican Mowday, Steers y Porter (1979). A partir
de la distribucién de los items encontrada en el presente estudio (Ver Tabla 7), se
procedi6 a otorgarles nuevos nombres, en funcién a los contenidos de los items que
cargaban en cada componente, dandole prioridad a los de mayores cargas
factoriales (Ver Anexo H).

Tabla 7: Estructura Factorial: Compromiso organizacional.

FACTORES ITEMS
Factor 1 2,3,5,6,8,10, 11,12, 14y 15.
Factor 2 1,4,7y13.

En este sentido, los items que conforman el primer factor hacen alusion al
grado de afectividad positiva que reflejan los sujetos de la muestra hacia la
- organizacién, ya que tienen contenidos de fidelidad, sentimiento de orgullo,
contento y valoracién hacia la misma. Atendiendo a tales consideraciones se le
otorgd a este factor el nombre de “Identificacién y Conexién Afectiva Global con la

Organizacion”.

Por su parte, los items del factor 2 tienen como contenido ciertas conductas
de ayuda hacia la organizacién, como realizar esfuerzos extra y demostrar
preocupacion por el futuro de ésta. Segun Garcia (2003), estas conductas pueden
encontrarse como parte de la ciudadania organizacional o comportamiento extra-

rol, por lo que el factor se llamé “Conductas Extra-Rol".
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Finalmente, en relacién a la escala de la variable urgencia de tiempo, al
realizar el andlisis mediante el método de componentes principales, con un
autovalor de 1.5, se obtuvieron 5 factores (Ver Anexo H), los cuales concuerdan
con el supuesto tedrico de los autores de la escala (Landy y cols., 1991). Los cinco
factores explican en conjunto el 45.78% de la varianza total; especificamente, el
factor 1 explica el 12.23%, el factor 2 el 9.63%, el factor 3 el 9.44%, el factor 4
explica el 7.46% y el quinto explica el 7.04%.

Efectivamente, como se observa en la Tabla 8, la distribucién de los items
en cada factor, segtn el criterio de 0.30, es mas similar a la estructura factorial
original (Landy y cols., 1991), que lo resultante de la prueba piloto (para comparar

con los resultados con la prueba piloto, ver Anexo F).

Tabla 8: Diferencias en la distribucién de items en la Escala de Urgencia de

Tiempo.
FACTORES Escala Original de 33 | Escala Modificada de
items 32 jtems
(se elimind el 24)*
1. Comportamiento al Comer 3,9,15,21,y 28. 3,9, 15, 21,23y 27
(28).
2. Patrén al Hablar 8,11, 18,29,y 31. 8, 10, 11, 13, 18, 28
(29) y 30 (31) .
3. Competitividad 5,6,7,10, 16, 20, 22, | 5, 6, 16, 20, 22, 24 (25),
24y 25. 26 (27) y 32 (33).
4. Estilo General de 2,12,13,14,17,26, | 2,12, 14,17y 31 (32).
Preocupacién por el Tiempo 30y 32.
5. Estilo de Apresuramiento 1,4,19, 23, 27 y 33. 1,4,7,19, 25 (26) y
29 (30).

* Dado que se eliminé el item 24, y el nimero de los items se vio modificado, se
agrega y coloca entre paréntesis ( ) el nimero correspondiente a la escala original.

Dado que se considera que la distribucién obtenida de los items en los
factores es muy similar a la obtenida en la versién original de los autores, se
mantienen los mismos nombres para los factores. Sin embargo, como para la
presente investigacion se modificé la escala original eliminando un item, vy
considerando que los factores obtenidos explican buena parte de la varianza total,

se tomaron como dimensiones los factores obtenidos por esta estructura factorial; lo
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que ademas aporta coherencia al andlisis, ya que para las otras escalas también se
utilizaron los resultados actuales.

Anélisis Descriptivo

Una vez realizados los analisis de confiabilidad y validez, se calcularon los
estadisticos descriptivos con el fin de evaluar la distribucién y el comportamiento de
la muestra en cada uno de los puntajes de las variables implicadas en el estudio.

Para las variables puntualidad, sexo, edad del empleado, empresa,
condicién de convivir en pareja y numero de hijos que conviven con el empleado, se
calcularon las frecuencias y porcentajes; y para las variables edad del menor de los
hijos que convive con el empleado, antigiiedad, satisfaccion laboral, compromiso
laboral y urgencia de tiempo, se calcularon los estadisticos de tendencia central,
dispersioén y forma.

Muestra:

De una poblacién de 672 sujetos, se obtuvo una muestra de 302 sujetos,
con edades comprendidas entre 21 y 61 afios, siendo la edad media 32 afios, la
mediana 30, la desviacion tipica 7.49 y el coeficiente de variacion 23.4%, lo que
indica que la distribucién de la edad tiende a la homogeneidad. La distribuciéon es
coleada hacia fuera, por lo que presenté una asimetria alta (As= 1.37); y una
curtosis de 2.19, indicando que presentd una forma leptoctrtica. De esta manera se
observa que la mayor cantidad de sujetos tuvieron edades bajas, comprendidas
entre los 22 afios y los 37 afios (Ver Figura 1).
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Figura 1: Distribucion de frecuencia de la variable edad.

Con respecto a la variable dependiente puntualidad, como se puede
observar en la Tabla 9, del total de la muestra, 174 empleados fueron puntuales
(57.6%), mientras que 128 fueron impuntuales (42.4%), lo cual se considera una

buena particion de la variable.

Tabla 9: Frecuencias y porcentajes de la variable Puntualidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos Impuntual 128 42,4 424 42,4
Puntual 174 57,6 57,6 100,0
Total 302 100,0 100,0

Sin embargo, la distribucion de esta variable en las empresas no fue

homogénea, es decir, que la cantidad de empleados puntuales e impuntuales en las

empresas fue marcadamente desigual. Especificamente, como se observa en la

Tabla 10, de los 128 empleados impuntuales, el 48% fueron de la ECM2, mientras

que el resto de los impuntuales se distribuyd mas equitativamente entre las otras

tres empresas. Y por su parte, de los 174 empleados puntuales, el 52% fueron de la

ET1, mientras que el resto de estos se distribuyeron mas homogéneamente entre

las otras empresas. Lo anterior indica que el hecho de que las politicas

organizacionales de las empresas, en relacién a la puntualidad, fuesen diferentes,
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probablemente influyé en la distribuciéon de la variable puntualidad en cada una de
éstas.

Tabla 10: Tabla de contingencia Empresa * Puntualidad.

Puntualidad
| n I — Impuntual | Puntual Total

Empresa ET1 Recuento 13 91 104
% de Puntualidad 10,2% 52,3% 34,4%

ECM1 Recuento 26 32 58

% de Puntualidad 20,3% 18,4% 19,2%

ET2 Recuento 28 16 44

% de Puntualidad 21,9% 9,2% 14,6%

ECM2 Recuento 61 35 96

% de Puntualidad 47 7% 20,1% 31,8%

Total Recuento 128 174 302
% de Puntualidad 100,0% 100,0% 100,0%

Por otro lado, en relacién al sexo, del total de sujetos de la muestra, 156
eran mujeres y 146 eran hombres, lo que representa un 52% de sujetos femeninos
y un 48% de sujetos masculinos (Ver Tabla 11). Se aprecia que la distribucion de
hombres y mujeres en la muestra es muy similar a la distribucion de la poblacién,

aproximadamente 50/50%.

Tabla 11: Frecuencias y Porcentajes de la variable Sexo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Femenino 156 51,7 51,7 51,7
Masculino 146 48,3 48,3 100,0
Total 302 100,0 100,0

Por su parte, con respecto a la variable Condicién de convivir en pareja,

viven en pareja y un 47% viven en pareja (Ver Tabla 12).

161 no vivian en pareja y 141 si vivian en pareja; es decir, un 53% de la muestra no



Tabla 12: Frecuencias y Porcentajes de Condicién de convivir en pareja.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos No vive en pareja 161 53,3 53,3 53,3
Vive en pareja 141 46,7 46,7 100,0
Total 302 100,0 100,0
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En relaciéon a la variable nimero de hijos con los que convive el

empleado, se encontré que 189 personas no convivia con ningtn hijo (63%), y 113
sujetos si convivian con hijos (37%). Y de los sujetos que si vivian con hijos, 58
personas viven con un hijo, 36 viven con dos hijos, 19 viven con tres hijos (Ver
Tabla 13).

Tabla 13: Frecuencias y Porcentajes de nimero de hijos con los que convive

el empleado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos O 189 62,6 62,6 62,6
1 58 19,2 19,2 81,8
2 36 11,9 11,9 93,7
3 19 6,3 ‘6,3 100,0
Total 302 100,0 100,0

Por ofro lado, en relacién a la edad del menor de los hijos que convive
con el empleado, resulté que del total de la muestra el 63% no convivian con hijos,
de manera que hubo una pérdida de mas de la mitad de los datos en esta variable,
lo cual afecté tanto a la media como a los demas descriptivos. Por esta razén no fue
posible incluir esta variable en la funcién discriminante. Sin embargo, a nivel
descriptivo se puede decir que las edades de los hijos menores con los que
convivia el empleado, oscilaban entre 1 afio hasta 29 afios (Ver Anexo I).

Con el objeto de profundizar en la descripcién de la muestra, se observé la
relacién entre algunas variables del estudio. En primer lugar, se realizé la relacién
entre Sexo y Condicién de vivir en pareja, y se obtuvo que de 141 personas que
viven en pareja, 54 son mujeres y 87 son hombres; y por su parte, de 161 personas
que no viven con pareja, 102 son mujeres y 59 son hombres. Se observa entonces



65

que al parecer hay un poco mas de hombres que viven en pareja en comparacion
con las mujeres (Ver Tabla 14).

Tabla 14: Tabla de Contingencia Sexo * Condicién de convivir en pareja.

Condicion de convivir en
pareja
No vive en

pareja Vive en pareja Total
Sexo Femenino Recuento 102 54 156
% de Sexo 65,4% 34,6% 100,0%
Masculino Recuento 59 87 146
% de Sexo 40,4% 59,6% 100,0%
Total Recuento 161 141 302
% de Sexo 53,3% 46,7% 100,0%

Y en segundo lugar, se realizé la relacidén entre Condicién de convivir en
pareja y Numero de hijos con los que convive el empleado, encontrandose
entre otras cosas, lo siguiente: el 42% de las personas que viven en pareja no
conviven con hijos, el 19% de las personas que no viven en pareja conviven con
hijos, y las personas que viven en pareja tienen mas hijos que los que no viven en
pareja. A continuacién se presenta la Tabla de Contingencia (Ver Tabla 15).

Tabla 15: Tabla de Contingencia Numero de hijos * Condicién de convivir en
pareja.

Condicién de convivir en

pareja
No vive en
pareja Vive en pareja Total
Numero 0 Recuento 130 59 189
de hijos % de Condicién de
convivir en pareja 80,7% 41,8% 62,6%
1 Recuento 22 36 58
% de Condicién de
convivir en pareja 13.7% 25,5% 19,2%
2 Recuento 7 29 36
% de Condicién de
convivir en pareja 4,3% 20,6% 11,9%
3 Recuento 2 17 19
% de Condicion de
convivir en pareja 2% 12,1% 6,3%
Total Recuento 161 141 302
% de Condicién de
convivir en pareja 100.0% 100,0% | 100,0%
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Por otro lado, en lo que respecta a la antigiiedad, la media de los
empleados trabajando en las organizaciones fue de 46,04 meses, la mediana 36
meses, con un minimo de 1 mes, y 180 meses como puntaje maximo.
Aproximadamente la media es de 4 afios en la organizacién y la mediana de 3
afos. La variable presenta una asimetria positiva (As= 1.38), siendo marcadamente
coleada hacia fuera, lo que indica que la mayoria de las personas que conforman la
muestra se ubican en los valores bajos, es decir, que la mayoria de los empleados
tienen pocos meses trabajando en las organizaciones, de manera marcadamente
heterogénea (CV=97%). Y presentd una curtosis leptocurtica (K=1,45). Esta
marcada variabilidad se pudo deber a la existencia de muchos datos con baja
antigliedad (pocos meses en la empresa). (Ver Figura 2).
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Figura 2: Distribucién de frecuencia de la Antigiiedad.

Tal como se observa en la Figura 2, los puntajes de antigiiedad de 1 a 10
meses, tienen una frecuencia sumamente alta, en comparacién con las demas
puntuaciones, lo cual pudo haber afectado la distribucién. Dado que la muestra fue
obtenida en cuatro empresas, se presumié que quizads en algunas de éstas, la
antigliedad habia podido ser mucho menor que en las otras, lo cual se evidencia en
el siguiente grafico de caja y bigote (Ver Figura 3).
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Figura 3: Grafico de caja y bigote de empresa y antigiedad.

Se observa que efectivamente la antigiledad varia seguln la empresa, ya que
las cuatro distribuciones de puntajes de antigliedad son distintas. Resulta que en la
ECM1 y en la ETZ2, la mayor parte de los empleados tienen pocos meses trabajando
en su organizacion (Md= 19 y Md= 24.5, respectivamente); sin embargo, la
distribucién de la ECM1 es mas heterogénea que la de la ET2. Y por su parte, la
ECM2 y la ET1 tienen una mediana mas elevada (Md= 37 y Md= 39,
respectivamente), indicando que la mayor parte de los empleados en estas
empresas, tienen mas meses trabajando en sus organizaciones, en comparacion
con la ECM1yla ET2.

Por otro lado, en lo referente a la Satisfaccion laboral, la distribucion de
esta variable presenté una media aritmética de 151.95 y una mediana de 154,
observandose cercanas entre si. Se hallé que el rango de puntuacion se ubico entre
67 y 210 puntos, siendo el recorrido posible de la variable, de 36 a 216. La
desviacion tipica fue de 26,51 y el coeficiente de variaciéon de 17%, por lo que es
homogénea. La distribuciéon presenté una leve asimetria negativa (As= -0,204), y
considerando el rango de puntuaciones posibles, se puede decir que la mayoria de
los sujetos se ubican en puntajes altos. Por otro lado, presenté una curtosis de
-0.60, por lo que la distribucion tiende a ser platictrtica. De esta manera, se observa
que la mayoria de los sujetos se encuentran satisfechos con su organizacién (Ver
Figura 4).
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Descriptivos:
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Media = 152
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Figura 4: Distribucion de frecuencias de satisfaccién laboral.

Adicionalmente, se estimaron los estadisticos descriptivos para los tres

factores encontrados de la satisfaccion laboral (Ver Tabla 16), y se transformaron

los valores a puntajes Z, para asi poder realizar una comparacion entre los factores

a nivel grafico (Ver Figura 5).

Tabla 16: Descriptivos de los Factores de Satisfaccién Laboral.

1. Pagos, 2. Congruencia 3. Satisfaccion
Beneficios y entre Objetivos | con Compaiieros
Promociones | Organizacionales de Trabajo
y Personales
Media 52.02 51.63 41.41
Mediana 52 53 43
Desviacién Tipica 14.59 10.58 5.75
Asimetria -0.11 -0.60 -1.10
Curtosis -0.68 0.49 1.07
Puntaje Minimo 14 12 19
Puntaje Maximo 84 71 48
Recorrido 14 - 84 12 -72 8 -48
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Figura 5: Puntuaciones Z de los factores de Satisfaccién Laboral.

Como se puede observar en la Figura 5, existen diferencias entre las tres

distribuciones. En primer lugar, el factor “pagos, beneficios y reconocimientos”

presenta una distribucion muy similar a la normal, indicando que la mayoria de los
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sujetos se encuentran medianamente satisfechos con su salario, los beneficios y los
reconocimientos que les otorga su organizacion. En segundo lugar, se observa que
con respecto al factor “congruencia entre objetivos organizacionales y personales”,
la distribucién es ligeramente coleada hacia adentro, lo que indica que la mayoria
de los sujetos estan satisfechos en relacién a la congruencia entre sus propios
objetivos y los de la organizacién. Y finalmente, concerniente al factor “satisfaccién
con compafieros de trabajo”, se observa que la distribucién es marcadamente
coleada hacia adentro, indicando que la mayoria de los sujetos de la -muestra
presentan altos niveles de satisfaccién con respecto a las relaciones sociales con

sus compafieros de trabajo.

En resumen, se puede decir que en general los empleados presentan una
satisfaccion muy alta con respecto a sus comparieros de trabajo, en comparacién
con su satisfaccion en relacion a la congruencia entre los objetivos organizacionales
y personales, la cual es alta; y sélo tienen una satisfaccion moderada hacia los
pagos, beneficios y reconocimientos otorgados por la empresa. Lo anterior indica
que los factores “pagos, beneficios y reconocimientos” y “congruencia entre
objetivos organizacionales y personales” son los que hacen que la distribucién de
satisfaccion laboral general sea coleada hacia adentro (Ver Figura 4).

Especificamente, con respecto a los descriptivos de cada factor, se encontré
que el primer factor, “Pagos, Beneficios y Reconocimientos”, cuyo rango de
puntuacion oscildé entre los puntajes posibles 14 y 84 puntos, obtuvo una media
aritmética de 52.02, una mediana de 52, una dispersiéon de 14.59 y un coeficiente
de variacién de 28%, observandose una distribucion homogénea, con una forma
que tiende a ser platicurtica (K= -0.68) y una asimetria baja y negativa (As= -0.11)
(Ver Tabla 16 y Anexo ).

Por su parte, el segundo factor llamado “Congruencia entre objetivos
organizacionales y personales”, obtuvo una media de 51.53, una mediana de 53,
una desviacion tipica de 10.58, encontrandose los puntajes minimos y maximos
entre 12 y 71, siendo el recorrido posible de 12 a 72 puntos. La distribucién es
coleada hacia adentro (As= -0.60), y tiende a ser homogénea y leptocurtica (CV=
21%, K= 0.49) (Ver Tabla 16 y Anexo ).
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Y el tercer y ultimo factor de la escala de satisfaccién laboral, llamado
“Satisfaccion con compaiieros de trabajo”, presenté una media de 41.41 y una
mediana de 43. La minima puntuacién obtenida fue de 19 puntos, mientras que la
puntuacién maxima fue de 48, siendo el recorrido posible de la variable, de 8 a 48.
La desviacion tipica fue 5.75 y presentd un coeficiente de variaciéon de 13.9%, lo
cual indica que la distribucion es homogénea. La distribucion es marcadamente
coleada hacia adentro (As= -1.10), y a su vez present6 una curtosis de 1.07, lo que
indica que la distribucién es leptocurtica. (Ver Tabla 16 y Anexo |).

Por otra parte, en relacion al compromiso organizacional, siendo el
recorrido de la variable de 15 a 105 puntos, se obtuvo una media aritmética de
85.59 y una mediana de 88. La minima puntuacion obtenida por un sujeto fue de
41, mientras que la puntuacién maxima fue de 144, siendo la desviacion tipica de
12.42 y el coeficiente de variacion fue de 15%, lo cual indica homogeneidad. Se
pudo observar que la distribucion es levemente coleada hacia adentro, presentando
una asimetria negativa (As = -0.385), lo que considerando el rango posible de
puntuaciones, muestra que hubo una tendencia a presentar puntajes medios altos.
Y se obtuvo una curtosis de 0.79, lo que sefiala que la distribucién tiende a ser
leptocurtica. De esta manera, se observa que la mayoria de los sujetos se sienten
comprometidos con su organizacién (Ver Figura 6).
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Puntajes en Compromiso Organizacional
Figura 6: Distribucion de frecuencia del Compromiso Organizacional.
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Igualmente, se calcularon los estadisticos descriptivos para los dos factores
de la escala de compromiso organizacional (Ver Tabla 17), asi como los puntajes Z
necesarios para poder realizar la comparacion de éstos (Ver Figura 7). A
continuacién se presentan los estadisticos descriptivos:

Tabla 17: Descriptivos de los Factores de la Escala de Compromiso
Organizacional.

1. Identificaciéon y 2. Conductas

Conexion Afectiva Extra-Rol
Global con la
Organizacion

Media 56.51 22.87
Mediana 58 23
Desviacién Tipica 10.14 3.27
Asimetria -1.02 -0.43
Curtosis 1.31 -0.27
Puntaje Minimo 16 11
Puntaje Maximo 70 28

Recorrido 10-70 4-28
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Figura 7: Puntuaciones Z de los factores de Compromiso Organizacional.

Como se observa en la Figura 7, ambos factores presentan una distribucién
coleada hacia adentro, lo que indica que los sujetos de la muestra se encuentran
altamente conectados afectivamente con su empresa, asi como altamente
involucrados en conductas extra rol. Adicionalmente, se observa que la distribucion
del factor “conductas extra-rol” es mas leptocurtica que la distribucion del factor
“Identificacion y conexion afectiva global con la organizacion”. Esto explica que la
distribucion de compromiso organizacional general sea coleada hacia adentro.

Especificamente, en relacion a los descriptivos de cada factor, se encontré
que el primer factor, “ldentificacion y Conexién Afectiva Global con la
Organizacién”, obtuvo una distribucién que presenté una media de 56.51 y una
mediana de 58, siendo el rango de puntuaciones posibles para este factor de 16 a
70. La minima puntuacién obtenida fue de 16 puntos, mientras que la puntuacién

maxima fue de 70, siendo la desviacion tipica de 10.14 y un coeficiente de variacién
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de 18%, lo cual indica homogeneidad. La distribucién es marcadamente coleada
hacia adentro, presentando una asimetria alta y negativa (As= -1.02). A su vez
presenté una curtosis de 1.31, indicando que la distribucién es leptocurtica (Ver

Tabla 17 y Anexo I).

Y por su parte, el factor “Conductas Extra-rol”, obtuvo una media de 22.87,
una mediana de 23, una desviacion tipica de 3.27, encontrandose los puntajes
minimos y maximos entre 11 y 28, y siendo el intervalo de puntajes posibles de 4 a
28. La distribucién es ligeramente coleada hacia adentro (As= -0.43), siendo esta
distribucién homogénea y con una forma algo platicurtica (CV= 14%, K= -0.27) (Ver

Tabla 17 y Anexo I).

Ahora bien, concerniente a la variable Urgencia de tiempo, la media que se
obtuvo fue de 87.37 y la mediana de 86. Los datos arrojaron un rango de
puntuacién que se ubicé entre 63 y 123 puntos, siendo el recorrido de la variable de
32 a 128 puntos. La desviacién tipica fue de 10.20 y el coeficiente de variacién de
12%, siendo homogénea. La distribucién es coleada hacia fuera, con una asimetria
positiva (As= 0,45). A su vez presentdé una curtosis de 0.52, con forma levemente
leptocurtica. De esta manera, y tomando en cuneta el recorrido de la variable, se
observa que hay una tendencia a ubicarse en puntajes altos, es decir, que la
mayoria de los sujetos presentan alta urgencia de tiempo (Ver Figura 8).
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Figura 8: Distribucién de frecuencia de la urgencia de tiempo.
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De igual forma que en las escalas anteriores, se procedié a calcular los

estadisticos descriptivos de cada uno de los factores de la urgencia de tiempo,

resultando de la siguiente manera (Ver Tabla 18):

Tabla 18: Descriptivos de los Factores de la variable Urgencia de Tiempo

1. Comer | 2. Hablar | 3. Competitividad | 4. Preocupacién | 5. Apresuramiento
Media 14.16 16.52 2513 12.59 18.97
Mediana 13 17 25 12 19
Desviacion 4 3.69 3.21 2.69 2.35
Tipica
Asimetria 0.39 0.21 -0.23 0.13 -0.18
Kurtosis -0.5 0.06 0.44 0.40 -0.15
Puntaje 6 8 15 5 13
Minimo
Puntaje 24 28 32 20 24
Maximo
Recorrido | 6-24 7-28 8-32 5-20 6-24

Asi mismo, se transformaron los valores de cada factor a puntajes Z (Ver
Figura 9), con el fin de observar posibles diferencias en las distribuciones, y poder

compararlas. A continuacion se presentan los graficos correspondientes:
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Como se puede observar en la Figura 9, todas las distribuciones son
similares a la curva normal, lo que sugiere que la mayor parte de los sujetos de la
muestra se ubican en los valores medios de las distribuciones, y unos pocos hacia
los extremos. Sin embargo, la mas parecida es la del factor “Preocupacién por el
tiempo®, en la cual se observa que la mayoria de los sujetos de la muestra
presentan una preocupacién moderada (media) por el tiempo; y la menos parecida
es la del factor “competitividad”, donde se observa que la distribucion es coleada
hacia adentro, indicando que los sujetos de la muestra presentan una tendencia a
ser competitivos, ya que la mayoria de estos se ubican en los valores medios y
altos de la distribucion.

Las distribuciones de “comportamiento al comer” y “patrén al hablar’ son
ligeramente coleadas hacia fuera, lo que indica que algunos sujetos presentan una
ligera tendencia a comer y hablar un poco mas lento, a pesar de que la mayor parte
de ellos comen y hablan ni muy lento, ni muy rapido. Y por su parte, la distribucion
del factor “Apresuramiento” se observa ligeramente coleada hacia adentro,
indicando que los sujetos de la muestra presentan cierta tendencia a estar
apurados.

Profundizando un poco, en relacién a los descriptivos de cada factor, se
obtuvo que en relacién al primer factor “Comportamiento al Comer”, la distribucién
presenté una media de 14.16 y una mediana de 13. La minima puntuacién obtenida
por un sujeto fue de 6 puntos, mientras que la puntuacién maxima fue de 24, siendo
el rango posible de puntuaciones desde 6 hasta 24. La desviacion tipica fue de 4 y
el coeficiente de variacion de 28%, lo cual indica que tiende a la homogeneidad. La
distribucion presenta una asimetria baja y positiva, siendo levemente coleada hacia
afuera (As= 0.39). A su vez presentd una curtosis de -0.5, indicando que la
distribucion es platicurtica (Ver Tabla 18 y Anexo ).

Por su parte, el factor “Patrén al Hablar”, obtuvo una media de 16.52, una
mediana de 17, y una desviacién tipica de 3.69, encontrandose los puntajes
minimos y maximos entre 8 y 28, siendo el recorrido de la variable de 7 a 28
puntos. La distribucién es ligeramente coleada hacia fuera (As=0.21), siendo esta
distribuciéon homogénea y mesoclrtica (CV= 22%, K= 0.06) (Ver Tabla 18 y

Anexo |).
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En relacién al factor “Competitividad”, cuyo rango de puntuacién oscilé
entre 15 y 32 puntos, siendo el recorrido de la variable de 8 a 32 puntos, obtuvo una
media aritmética de 25.13, una mediana de 25, una desviacion tipica de 3.21 y un
coeficiente de variacion de 13%, observandose una distribucién homogénea, una
asimetria baja y negativa (As= -0.23), siendo levemente coleada hacia adentro, con
forma leptocurtica (K= 0.44); lo cual sugiere que los sujetos de la muestra se
ubicaron en los valores medios altos de la escala. Esto indica que la mayor parte de
los sujetos de la muestra presentan una alta competitividad (Ver Tabla 18 y

Anexo I).

Correspondiente al factor “Estilo de Preocupacién por el Tiempo”, la
distribucién presenté una media de 12.59 y una mediana de 12. La minima
puntuacién obtenida por un sujeto fue de 5 puntos, mientras que la puntuacién
maxima fue de 20, siendo el mismo el rango de puntuaciones posibles. La
desviacion tipica fue de 2.69 y el coeficiente de variacién de 21%, lo cual indica
que la distribucién tiende a la homogeneidad. La distribucion es levemente coleada
hacia afuera (As= 0.13). A su vez presento una curtosis de 0.40, indicando que la
distribucién tiende a ser leptocurtica (Ver Tabla 18 y Anexo ).

Finalmente, en relacion al factor “Estilo de Apresuramiento”, cuyo rango
de puntuacion oscil6é entre 13 y 24 puntos, siendo el recorrido de la variable de 6 a
24, se obtuvo una media aritmética de 18.97, una mediana de 19, una desviacion
tipica de 2.35 y un coeficiente de variacién de 12%, observandose una distribucion
con una alta homogeneidad, con forma que tiende a ser platictrtica (K=-0.15) y una
asimetria baja y negativa (As=-0.18) (Ver Tabla 18 y Anexo ).

Anadlisis Discriminante

Antes de iniciar el analisis discriminante se llevo a cabo la comprobacion de
los supuestos para pruebas paramétricas. En primer lugar se examiné la matriz de
correlaciones simples entre las variables predictoras, estimada a partir del
coeficiente producto-momento de Pearson, para descartar la existencia de
multicolinaridad entre ellas. Ninguna correlacion se encuentra por encima del valor
de 0.70. A partir de esto se pudo observar que las variables predictoras no estan
correlacionadas entre si, es decir, no hay multicolinealidad entre ellas (Ver

Anexo J).
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Con respecto al supuesto de normalidad de las variables satisfaccion
laboral, compromiso organizacional, urgencia de tiempo, edad del empleado y
antigliedad, se llevé a cabo la prueba de normalidad a través de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para una muestra, y para determinar el grado de significancia

estadistica se tom6 como criterio o= 0.05.

En relacién a la variable satisfaccién laboral, se realizé la prueba a cada uno
de los factores que la componen, y se encontré que el factor 1 “pagos, beneficios y
reconocimientos” y el factor 2 “congruencia entre objetivos personales y
organizacionales” se distribuyen de manera normal, sin embargo, en el factor 3
“satisfaccion con compaiieros de trabajo” la prueba dio significativa, lo que indica
que dicho factor no se distribuye de manera normal (Ver Anexo J)

Concerniente a la variable compromiso organizacional, se encontré que
tanto el factor 1 “Identificacion y conexion afectiva global con la organizacién” como
el factor 2 “Conductas extrarol” no se distribuyen normalmente (Ver Anexo J).

Con respecto a los factores que componen la variable urgencia de tiempo se
encontré que “comportamiento al comer”, “competitividad”, “preocupaciéon por el
tiempo” y “apresuramiento” no se distribuyen de manera normal, sélo el factor
“patrén al hablar” cumple con el supuesto de normalidad (Ver Anexo J).

Por su parte, en las variables edad del empleado y antigliedad, la prueba se
tornd significativa, lo que indica que las puntuaciones de la poblacién no estan
distribuidas normalmente (Ver Anexo J).

Por otra parte, en cuanto al supuesto de homogeneidad de varianza, se
supone que las varianzas son homogéneas de un grupo a otro, dentro de los limites
de la variacién aleatoria (Kerlinger y Lee, 2002). Sin embargo, se encontrdé que en
el presente estudio la Prueba de Box (igualdad de las matrices de covarianza), fue
significativa (Ver Tabla 19), lo que indica que las matrices de covarianza son
distintas, y esto puede afectar desfavorablemente el proceso de clasificacion, de
manera tal que las observaciones pueden ser sobreclasificadas (Kerlinger y Lee,
2002).
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Tabla 19: Prueba de Box sobre la igualdad de las matrices de covarianza

Resultados de la prueba

M de Box 206,328
F Aprox. 1,627
gl 120
gl2 233156,9
Sig. ,000

Contrasta la hipétesis nula de que las matrices
de covarianza poblacionales son iguales.

Por lo tanto, se observa que ni el supuesto de normalidad para la mayoria
de las variables incluidas en el estudio, ni el de homogeneidad de varianza, se
cumplieron. Algunos estadisticos e investigadores consideran que la violacién de
los supuestos es un asunto que lleva a la invalidez de las pruebas estadisticamente
paramétricas. Sin embargo, otros autores (Toothaker y Newman, 1994 cp. Kerlinger
y Lee, 2002) apoyan el uso de pruebas paramétricas para los datos que no se
distribuyen normalmente. Esto indica que a pesar del incumplimiento de estos
supuestos se puede realizar el analisis discriminante propuesto por la presente
investigacion, y que los resultados arrojados deben ser examinados con cautela.

Asi, se procedi6 al calculo de la correlacion candnica para conocer el grado
de asociaciéon entre el conjunto de variables predictoras y la variable predicha.
Siendo las variables discriminantes incluidas en el andlisis: satisfaccion laboral
(“pagos, beneficios y reconocimientos”, “congruencia entre objetivos
organizacionales y personales” y “satisfaccion con compareros de trabajo”),
compromiso organizacional (“identificacién y conexién afectiva global” y “conductas
extrarol”), urgencia de tiempo (“comportamiento al comer”, “patrén al hablar”,
“competitividad”, “preocupacién por el tiempo” y “apresuramiento”), sexo, condicion
de convivir en pareja, numero de hijos que conviven con el empleado y edad y
antigliedad (incluidas a posteriori como variable independientes, predictoras, en el
disefio de investigacién). Y la variable dependiente categérica, la puntualidad

(puntuales-impuntuales).

Para evaluar la informacion que aporta cada funcién discriminante en
particular, se calcul6 la correlacion canénica, dando como resultado una correlacién
candnica moderada y significativa estadisticamente al 0.05 entre toda la
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combinacion lineal de las variables predictoras nombradas anteriormente, con la
variable de agrupacién (puntualidad o impuntualidad); (r canénica = 0.418, X?
=56.239; p < 0.00), en consecuencia se observa que la funcién discrimina
efectivamente entre los dos grupos (Ver tabla 20).

Tabla 20: Resumen de Jas funciones canénicas discriminantes

Autovalores
Correlacion
Funcién | Autovalor | % de varianza | % acumulado candnica
1 2129 100,0 100,0 418

8. Se han empleado las 1 primeras funciones discriminantes
candnicas en el analisis.

Lambda de Wilks
Contraste de Lambda
las funciones de Wilks Chi-cuadrado gl Sig.
1 ,825 56,239 15 ,000

La combinacion lineal de las variables predictoras predicen con una
efectividad de 69,5% que los sujetos fueron clasificados correctamente;
especificamente, las variables discriminantes predicen con una efectividad de
66,4% que los sujetos formaran parte del grupo de los impuntuales y con un 71,8%
los sujetos formaran parte del grupo de puntuales. Se observa que la funcion
discriminante parece clasificar con mayor efectividad a los sujetos puntuales (Ver
tabla 21).

Tabla 21: Clasificacién de los resultados de las variables por la funcién

Discriminante.
Resultados de la clasificacionf
Grupo de pertenencia
pronosticado

Puntualidad | Impuntual Puntual Total
Original Recuento Impuntual 85 43 128
Puntual ; 49 125 174
% Impuntual 66,4 33,6 100,0
Puntual 28,2 71,8 100,0

a. Clasificados correctamente el 69,5% de los casos agrupados
originales.
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Asi mismo, con un criterio de 0.35 las variables que se encontré que tienen
mayor relacién con la funcién discriminante son: la Antigiedad, el factor 1 de la
variable Satisfaccion Laboral denominado “pagos, beneficios y reconocimiento”, y el
factor 2 de la variable Satisfaccion Laboral denominado “congruencia entre
objetivos organizacionales y personales”. El resto de las variables del estudio,
compromiso organizacional, urgencia de tiempo y las variables sociodemograficas,
arrojaron relaciones mas bajas al criterio, por lo tanto no permiten discriminar entre
empleados puntuales e impuntuales (Ver Tabla 22).

Tabla 22: Matriz de estructura del Anélisis Discriminante.

Matriz de estructura

Funcién
1

Antiguedad ,508
Pagos, B'en.eﬁcios y 500
Reconocimientos :
Congruencia entre
objetivos organizacionale 336
Personales
Competitividad -,303
Conc_!icién de convivir en 212
pareja '
Sexo ,208
Comportamiento al
comgr ~201
Ident_iﬁcacién y conexion 188
afectiva global :
Patrén al hablar -,182
Satisfaccién con _ 137
compafieros de trabajo ’
Conductas extrarol -073
Apresuramineto -,061
Preocupacion por el
tiempo ’ P 060
Edad ,054
Numero de hijos ,052

Correlaciones intra-grupo combinadas entre
las variables discriminantes y las funciones
discriminantes canénicas tipificadas
Variables ordenadas por el tamafio de la
correlacion con la funcién,
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En relacién a la Antigliedad, fue la variable que mayor relacién tuvo con la
funcion discriminante, con un valor de 0.508 (Ver Tabla 22). Las medias de
puntuales fue 37,34 y la de los impuntuales fue de 57,87 meses (Ver Anexo J);
especificamente los puntuales tienen una media aproximada de 5 afios trabajando
en la organizacién y los impuntuales una media de 3 afios. Esto expresado
graficamente (Ver Figura 10), permite observar que la mediana de los impuntuales
es mayor que la de puntuales, lo que indica que a mayor tiempo trabajando en la
organizacion el empleado tendra mayor probabilidad de pertenecer al grupo de los
impuntuales, y los empleados que tienen menor tiempo laborando en las
organizaciones tendran mayor probabilidad de pertenecer al grupo de puntuales.
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Figura 10: Gréfico de caja y bigote de puntualidad y antigliedad.

En cuanto al factor 1 de satisfaccion laboral, denominado “pagos, beneficios
y reconocimientos”, obtuvo una relacién con la funcién discriminante de 0.50 (Ver
Tabla 22), en donde la media de puntajes en este factor en el grupo de impuntuales
es de 55.83 y la de los puntuales es de 49.21(Ver Anexo J). Observandose esta
relacién de manera grafica (Ver Figura 11) se evidencia que la mediana de los
empleados impuntuales es mayor que la de los puntuales, es decir, que los
empleados al estar mas satisfechos en cuanto a los pagos, beneficios vy
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reconocimientos otorgados por la organizaciéon, tendran mayor probabilidad de
pertenecer al grupo de los impuntuales; y al estar menos satisfechos en relacién a
los pagos, beneficios y reconocimientos, tendran mayor probabilidad de pertenecer

al grupo de puntuales.
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Figura 11: Gréfico caja y bigote de puntualidad y “pagos, beneficios y

reconocimientos”

En lo concerniente al factor 2 de satisfaccién laboral, denominado
“congruencia entre objetivos organizacionales y personales”, obtuvo una relacién
con la funcién discriminante de 0.336 (Ver Tabla 22), siendo la media de los
impuntuales 53.41 y la de los puntuales 50.14 (Ver Anexo J), y al observarla
graficamente (Ver Figura 12), se nota que los empleados impuntuales tienden a
estar mas satisfechos en la congruencia de los objetivos organizacionales y
personales, y los impuntuales tienden a encontrarse menos satisfechos en cuanto a

la congruencia entre los objetivos organizacionales y personales.
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Figura 12: Grafico de caja y bigote de puntualidad y “congruencia entre
objetivos personales y organizacionales”.

Estos resultados indican que a menor tiempo laborando en la organizacion,
al sentirse menos satisfechos en cuanto a “pagos, beneficios y reconocimientos”,
asi como menos satisfechos en relacién a la “congruencia entre objetivos
organizacionales y personales”, los sujetos tendran mayor probabilidad de
pertenecer al grupo de puntuales. Y al tener mas tiempo trabajando en la
organizacion, sentirse mas éatisfechos en relacion a los “pagos, beneficios y
reconocimientos” y con respecto a la “congruencia entre objetivos organizacionales
y personales”, los empleados tendran mayor probabilidad de pertenecer al grupo de

impuntuales.

Finalmente, se realizé un analisis para observar el comportamiento de las
variables sociodemogréficas en cada grupo (puntuales e impuntuales),
encontrandose que de 302 sujetos que conformaron la muestra, 128 constituyen al
grupo de impuntuales y 174 el grupo puntuales, es decir, un 42,4% son impuntuales
y 57,6% son puntuales. Se observa que en la muestra hay un leve porcentaje
mayor de sujetos puntuales. Sin embargo, se distribuyen de manera tal que
aproximadamente la mitad de la muestra conforman al grupo de los impuntuales y
la otra mitad al grupo de los puntuales (Ver Tabla 9).
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En relacién con la muestra del grupo de individuos puntuales, la media de
edad fue 31,70 afios, con una mediana de 30 afios; y la de impuntuales se
caracterizé por presentar una media de edad 32,07 afios, una mediana ge 31 afios.
Se observa que la edad media de los puntuales y de los impuntuales no se
diferencia, tornandose ambos grupos muy similares en relacién a esta variable (Ver
Anexo J).

Con respecto al sexo, en el grupo de puntuales hay 97 mujeres y 77
hombres, y en el grupo de impuntuales 59 mujeres y 69 hombres. Es decir que el
grupo de puntuales comprende un 56% de mujeres y un 44% de hombres. Y en el
grupo de impuntuales el 54% son hombres y el 46% son mujeres (Ver Tabla 23).

Tabla 23: Tabla de contingencia Puntualidad * Sexo

Sexo
Femenino | Masculino Total

Puntualidad Impuntual Recuento 59 69 128
% de Puntualidad 46,1% 53,9% 100,0%

Puntual Recuento 97 T 174

% de Puntualidad 55,7% 44 3% 100,0%

Total Recuento 156 146 302
% de Puntualidad 51,7% 48,3% 100,0%

Concerniente a la variable condicién de convivir en pareja, el 57% de los
sujetos puntuales no viven en pareja, y el 43% viven en pareja. Del grupo de
impuntuales el 48% no viven en parejay el 52% viven en pareja (Ver Tabla 24).

Tabla 24: Tabla de contingencia Puntualidad * Condicién de convivir en

pareja.
Condicién de convivir en
pareja
No vive en

pareja Vive en pareja Total
Puntualidad Impuntual Recuento 61 67 128
% de Puntualidad 47,7% 52,3% 100,0%
Puntual Recuento 100 74 174
% de Puntualidad 57,5% 42,5% 100,0%
Total Recuento 161 141 302
% de Puntualidad 53,3% 46,7% 100,0%
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En cuanto al nimero de hijos con los que convive el empleado, se

encontré que en el grupo de puntuales el 65% no viven con hijos, el 17% viven con

un hijo, el 12% viven con dos hijos y el 6% viven con tres hijos. De manera similar,

en el grupo de impuntuales el 59% viven sin hijos, el 23% con un hijo, el 12% con
dos hijos y el 6% con tres hijos (Ver Tabla 25).

Tabla 25: Tabla de contingencia Puntualidad * Numero de hijos

Numero de hijos
0 1 2 3 Total

Puntualidad Impuntual Recuento 76 29 15 8 128
% de Puntualidad 59,4% 22,7% 11,7% 6,3% 100,0%

Puntual Recuento 113 29 21 11 174

% de Puntualidad 64,9% 16,7% 12,1% 6,3% 100,0%

Total Recuento 189 58 36 19 302
% de Puntualidad 62,6% 19,2% 11,9% 6,3% 100,0%

Se observa que todas estas variables se comportan de manera muy similar,

es decir, se distribuyen en ambos grupos de manera equitativa, estando entre el

40% y el 60%, y presentando medias muy similares (Ver Anexo J). Esto hace

referencia a que la edad, el sexo, la condicion de vivir en pareja y el nimero de

hijos con los que convive el empleado, no difieren significativamente entre los

empleados puntuales e impuntuales, sino por el contrario son muy similares, lo cual

se confirmd en la funcion discriminante, ya que estas variables no resultaron

significativamente predictoras en el analisis.




V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El objetivo del presente trabajo consisti6 en investigar si la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional, la urgencia de tiempo, el sexo, la condicién
de convivir con pareja y el numero de hijos que conviven con el empleado, permiten
diferenciar a los empleados puntuales de los impuntuales.

Para los fines anteriores se eligié una muestra de 302 empleados de cuatro
organizaciones venezolanas, con edades comprendidas entre 21 y 61 afios, de los
cuales 156 eran mujeres y 146 eran hombres; y 174 empleados fueron puntuales

mientras que 128 fueron impuntuales.

En primer lugar se realiz6 un analisis de confiabilidad de todos los
instrumentos (satisfaccion laboral, compromiso organizacional y urgencia de
tiempo) por medio del coeficiente alfa de Cronbach, y se obtuvo que las tres
escalas presentaron una adecuada consistencia interna, por lo que se consideraron
confiables. Asi mismo, se analizaron las estructuras factoriales de las escalas y se
encontré que todas fueron multidimensionales, y sus factores explicaron entre el 40
y 45% de la varianza total de cada escala, por lo que también se consideraron

validas.

Posteriormente, se evalud la caracterizacion de la muestra en funcién de las
variables estudiadas. En este sentido, en términos generales, se observé que en
relacion a la satisfaccion laboral, la mayoria de los sujetos de la muestra se
encontraron satisfechos con su organizacion; especificamente los empleados
presentaron una satisfaccién muy alta con respecto a sus comparieros de trabajo,
en comparacion con su satisfaccion en relacién a la congruencia entre los objetivos
organizacionales y personales, la cual fue alta; y tuvieron una satisfaccion
moderada hacia los pagos, beneficios y reconocimientos otorgados por la empresa.
Asi mismo, con respecto al compromiso organizacional se observé que en general
la mayoria de los sujetos se sintieron comprometidos con su organizacion, lo que
indicd que se encontraban altamente conectados afectivamente con su empresa,
asi como altamente involucrados en conductas extra rol. Y por su parte, en relacién
a la urgencia de tiempo, se encontré que la mayoria de los sujetos de la muestra
presentaron altos puntajes en esta variable. Especificamente, presentaron una

preocupacion moderada (media) por el tiempo; una alta tendencia a ser
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competitivos; algunos sujetos presentaron una ligera tendencia a comer y hablar un
poco mas lento, a pesar de que la mayor parte de ellos comen y hablan de forma
moderada; y finalmente, los sujetos de la muestra presentaron cierta tendencia a
estar apurados.

Ahora bien, como el objetivo del presente estudio fue diferenciar entre
empleados puntuales e impuntuales, y siendo la variable dependiente categérica, el
tipo de analisis que se consideré adecuado para cumplir con dicho objetivo fue el
analisis discriminante, ya que es aquel que indica si el conjunto de variables
independientes funciona o no para distinguir entre los dos grupos o categorias; y
asi mismo indica a qué grupo o categoria debe pertenecer un solo individuo. De
hecho, segln Kerlinger y Lee (2002), si se tienen dos o mas variables
independientes, y a los miembros de dos grupos (puntuales e impuntuales), la
funcién discriminante ofrece “la mejor” prediccién de la pertenencia “correcta” a un
grupo, para cada miembro de la muestra.

Para probar si existian diferencias sig;niﬂcativas entre grupos, se esperaba
que las variables independientes se distribuyeran de manera normal, con varianzas
y covarianzas iguales. A pesar de que algunas de las variables no cumplieron dicho
supuesto, Toothaker y Newman (1994 cp. Kerlinger y Lee, 2002) apoyan el uso de
pruebas parameétricas para datos que no se distribuyen normalmente.

También se encontré que el supuesto de homogeneidad de varianza no se
cumplié, lo que pudiese ser explicado por el hecho de que la muestra estuvo
constituida por cuatro empresas, las cuales presentaban politicas organizacionales
distintas, lo que pudo haber introducido cierta heterogeneidad de la varianza.
Adicionalmente, las normas en relacion a la puntualidad se diferenciaban de una
empresa a otra, ya que unas ofrecian un lapso de tiempo de una hora para la
llegada del empleado, mientras que otras consideraban la impuntualidad como
llegar unos minutos después de la hora fijada, por lo que la medida de puntualidad
puede haberse visto afectada. Sin embargo, la evidencia que existe hasta la fecha
indica que la importancia de los supuestos de homogeneidad y normalidad ha sido
sobreestimada (Kerlinger y Lee, 2002), indicando que a pesar del incumplimiento de
estos supuestos se pudo realizar el analisis discriminante propuesto por la presente
investigacion, aunque los resultados arrojados deben ser examinados con cautela.
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En este sentido, los resultados obtenidos en la presente investigacion
permiten afirmar que las variables: “Pagos, Beneficios y Reconocimientos” (1° factor
de la satisfacciéon laboral), la “Congruencia entre objetivos organizacionales y
personales” (2° factor de la satisfaccién laboral), y la Antigledad, predicen
significativamente la membresia a los grupos (puntuales — impuntuales). Las demas
variables del estudio (compromiso organizacional, urgencia de tiempo, sexo,
condicién de convivir en pareja, y nimero de hijos con los que convive el empleado)
no resultaron significativas en la funcién discriminante.

Especificamente, estos resultados indicaron que a menor tiempo laborando
en la organizacion, al sentirse menos satisfechos en cuanto a “pagos, beneficios y
reconocimientos”, asi como menos satisfechos en relacion a la “congruencia entre
objetivos organizacionales y personales”, los sujetos tendran mayor probabilidad de
pertenecer al grupo de puntuales. Y al tener mas tiempo trabajando en la
organizacién, sentirse mas satisfechos en relacién a los “pagos, beneficios y
reconocimientos” y con respecto a la “congruencia entre objetivos organizacionales
y personales”, los empleados tendran mayor probabilidad de pertenecer al grupo

de impuntuales.

Las variables anteriormente nombradas diferencian entre empleados
puntuales e impuntuales, lo cual concuerda con estudios anteriores (Adler y Golan,
1981; Robbins, 1999; Clark y cols., 2003); no obstante, las direcciones de estas
relaciones son contrarias a las hipotesis planteadas en la presente investigacion,
las cuales fueron derivadas desde la evidencia y el punto de vista de la psicologia
organizacional. Ahora bien, estos resultados pueden ser explicados bajo una
perspectiva psicosocial, en la cual algunos autores (Migueles y Torns, 1998)
plantean que en las investigaciones relacionadas con el ambito laboral, hay que
tener en cuenta la influencia de muy diversos factores: econémicos (el mercado, la
tecnologia), sociales (nuevas estrategias de los individuos y los actores sociales),
culturales (nuevos significados del trabajar y del no trabajar) y politicos (papel del
Estado y de la sociedad en la configuracion del trabajo y de su significado). De esta
forma, siendo el trabajo una realidad social construida, esta perspectiva permite
considerarlo como un fendmeno insertado en el marco cultural (Garcia y Berrios,
1999).
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En este sentido, actualmente Venezuela se encuentra en un momento en el
que es preocupante la realidad econdmica del pais, producto de su inestabilidad
politica, lo cual se refleja en el alto indice de desempleo, en donde son muchos a
los que todavia les es dificil integrase a la fuerza laboral, y aquellos que si
conservan su empleo hacen lo posible por mantenerlo, para poder cubrir sus
necesidades basicas (Bustamante, 2004). Toda esta realidad social repercute
también en el comportamiento organizacional, ya que efectivamente hay una
relacion directa en las practicas laborales, en tanto estas son definidas desde lo

condicionante del pais en el cual se desarrollan (Gaggiotti, 2004).

Por lo tanto, en base a que el presente estudio se realizé en organizaciones
venezolanas, se considera relevante realizar un abordaje que tome en cuenta tanto
el punto de vista de la psicologia organizacional, como la perspectiva psicosocial,
para tener una aproximacion mas completa de los factores que pueden explicar los

resultados de la presente investigacion.

En este sentido, los resultados revelaron que la variable que mas discriminé
entre empleados puntuales e impuntuales fue la antigliedad, encontrandose que el
grupo de sujetos puntuales difieren significativamente del grupo de impuntuales, en
cuanto a la cantidad de tiempo que el empleado tiene trabajando en su
organizacién. Los resultados indicaron que a menor tiempo lleva el empleado
trabajando en la organizacion, mayor probabilidad tiene éste de ser puntual; y
contrariamente, a mayor cantidad de tiempo tiene el empleado trabajando en la

organizacion, éste tiende a ser impuntual.

En relacién a la variable antigliedad es importante mencionar que fue una
de las variables controladas, introduciéndola como independiente en la funcion
discriminante, ya que se especulaba su posible influencia. Los resultados del
presente estudio confirman esta relaciéon entre antigiiedad y puntualidad.

Este resultado coincide con lo encontrado por Gracia, Martin, Rodriguez y
Peird, (2001), quienes plantean que se produce un descenso significativo en el
cumplimiento de los deberes formales de la organizacién, después del periodo de
prueba o familiarizacién con el trabajo. Especificamente, los autores proponen que
los deberes del trabajo se ven afectados por las experiencias laborales concretas; a

medida que pasa el tiempo las personas perciben que estan cumpliendo con sus
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obligaciones con el trabajo o puesto como tal, pero van disminuyendo el
cumplimiento de normas que no van siendo tan importantes para los empleados
(Gracia y cols., 2001).

En este sentido, se puede decir que a medida que las personas tienen mas
tiempo trabajando en las organizaciones, van adquiriendo mas experticia y
conocimiento sobre la naturaleza de su trabajo, y sobre el tiempo estimado para el
cumplimiento de éste, por lo que el hecho de cumplir con una hora de llegada va
disminuyendo su importancia. Esto podria sugerir que cuando una persona
comienza a trabajar en una empresa, parece guiarse mas por los limites 0 normas
externas de la organizacién, donde entraria el cumplimiento del horario de llegada;
sin embargo, a medida que pasa el tiempo, los empleados van adquiriendo mas
control intrinseco, de forma tal que lo que termina siendo importante es el
cumplimiento de su tarea y no el horario establecido. Adicionalmente, se puede
decir de manera especulativa que seria relevante plantearse como puntualidad o
impuntualidad, no sélo la hora de llegada, sino también el tiempo que estipula la
organizacién para la duracién la jornada laboral, y si el empleado cumple o no con
dicha jornada.

Por otro lado, el 1° factor de la satisfaccién laboral, “Pagos, Beneficios y
Reconocimientos”, es la segunda variable que mas discrimina entre los grupos, de
manera tal que el grupo de los empleados puntuales tienen mayor tendencia a
presentar menores niveles de satisfaccién en relacién a los pagos, beneficios y
reconocimientos de su empresa, en comparacion con el grupo de los empleados
impuntuales, quienes por el contrario tienen mayor probabilidad de presentar altos

niveles de satisfaccion en esta variable.

Y por su parte, el 2° factor de satisfacciéon laboral, “Congruencia entre
objetivos organizacionales y personales”, fue la tercera variable significativa en la
funcion discriminante, de manera que logré diferenciar entre empleados puntuales e
impuntuales. Especificamente, los resultados evidencian que los empleados que
presentan altos niveles de congruencia entre los objetivos organizacionales y
personales, tienen mayores probabilidades de ser impuntuales; y aquellos
empleados que presentan niveles menores de satisfaccién en este factor, tienen

mayor probabilidad de ser puntuales.
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El 3° factor de satisfaccion laboral, “satisfaccion con comparieros de
trabajo”, no resulté significativo, de manera tal que se observa que los factores que
discriminaron entre puntuales e impuntuales tienen que ver con la organizacién
como tal, y no con los aspectos de relaciones sociales.

Resulta aparentemente paraddjico que a mayores niveles de satisfaccion,
los empleados tuvieron mayor probabilidad de pertenecer al grupo de impuntuales,
y viceversa, ya que la evidencia de estudios anteriores es contraria (Adler y Golan,
1981; Clark y cols., 2003), indicando que a mayor satisfaccion laboral, menor era la
tardanza del empleado. Ahora bien, cabe apuntar que estos estudios se han
centrado en una perspectiva organizacional tradicional; sin embargo, segun
Larrasoain (2004), actualmente se esta planteando un nuevo paradigma en la
gestion organizacional venezolana, basado en modelos de gerencia por objetivos,
donde lo relevante es cumplir con los reqﬁ'erimientos de la tarea, y no con un
horario establecido. En sintesis, este modelo comenzé a surgir con ideas de
disminuir la fuerza de los controles externos, para asi disminuir la resistencia que
esto creaba en los empleados, y de esta forma apuntar hacia la administracién por
resultados.

Efectivamente, esto se pudo observar en la presente investigaciéon, ya que
en las organizaciones estudiadas, a pesar de tener politicas en torno a lo que se
consideraba puntual e impuntual, no se sancionaban a los empleados por llegar
tarde, evidencidndose la disminucidén de los controles externos, asi como la mayor
importancia otorgada al cumplimiento de la tarea, y al acatamiento del total de

horas requeridas.

Por otro lado, se considera importante comentar que como plantea Robbins
(1999), en diversas investigaciones se ha encontrado que a mayor satisfaccion del
empleado, mayor sera su desempefio. De esta manera y de forma general, se
puede decir que el hecho de que a mayor satisfacciéon laboral mayor probabilidad
de ser impuntual, puede ser explicado en primer lugar desde el modelo de gerencia
por objetivos, ya que si un empleado esta satisfecho con su trabajo, porque le gusta
lo que hace y se siente competente y (til, provoca que tanto la empresa como él
mismo puedan darse la libertad o el permiso de no llegar a la hora estipulada
(disminuir los controles externos), porque lo que les interesa a ambos es que

cumpla con la tarea u objetivo propuesto, y no el cumplimiento estricto del horario.
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A partir de esto, se observa la posibilidad de que la variable de desempefio
“cumplimiento de la tarea” esté influyendo en la relacion entre satisfacciéon y
puntualidad.

Ahora bien, en segundo lugar, dada la situacién actual del pais, se podria
suponer que el aspecto socio-cultural también podria estar mediando esta relacion.
En este sentido, los problemas econémicos y de desempleo actuales han llevado a
la gente a valorar el hecho de tener un trabajo, y sentirse contentos con eso, sin
importar si realmente estan satisfechos con la naturaleza del trabajo que realizan
(Marquez y Portela, 1991). Esto puede ser evidenciado en los altos niveles de
satisfaccién laboral en la muestra, los cuales podrian ser explicados tanto por este
fenémeno socio-cultural de sentirse satisfechos por el hecho de tener un trabajo;
como por deseabilidad social, en el sentido de responder de la manera mas
aceptable, para no perder el mismo. Por esta razon se recomienda para futuras
investigaciones diferenciar entre satisfaccion con el trabajo, y satisfaccion con el
puesto.

Y por su parte, en la direccién contraria, el resultado de que a menor
satisfaccion laboral, mayor probabilidad de ser puntual, también podria ser
justificado por la hipétesis socio-cultural, ya que a pesar de que los empleados no
se encuentren satisfechos con su organizacion, tratan de cumplir con los controles
externos para intentar conservar su trabajo, demostrando conductas conformistas.
Tomando en cuenta lo dicho anteriormente, el empleado que no esta satisfecho, y
por lo tanto no se considera productivo o Gtil en su organizacién, no puede darse el
permiso de romper con los controles externos, sino que trata de apegarse a ellos

para asi evitar perder su empleo.

Por otro lado, en relacién al compromiso organizacional, se encontré que no
permitié diferenciar a los empleados puntuales e impuntuales, lo cual difiere al
estudio de Dishon-Berkovits y Koslowsky (2002), quienes encontraron que el
compromiso organizacional discrimind entre empleados puntuales e impuntuales.
Sin embargo, hay investigaciones que no han encontrado una relacién significativa
entre compromiso organizacional y puntualidad (Cleg, 1983; Littlewood, 2000), lo
cual si coincide con lo obtenido en el presente estudio. Estos resultados pueden
aportar evidencia de la inconsistencia que se ha hallado con respecto a la relaciéon
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entre compromiso organizacional y puntualidad, por lo que se considera relevante
seguir investigando dicha relacion.

Concerniente a la urgencia de tiempo, se encontré que no discriminé entre
empleados puntuales e impuntuales, lo cual plantea resultados diferenciales a los
obtenidos por Dishon-Berkovits y Koslowsky (2002), quienes en una organizacion
Israeli encontraron que la urgencia de tiempo diferenciaba entre estos grupos. En
este sentido, los resultados de la presente investigacion han podido verse afectados
por el hecho de que tanto los empleados puntuales como los impuntuales,
presentaron altos niveles de esta variable, lo que permiten indicar que en muestras
venezolanas los empleados presentan altos niveles de urgencia de tiempo, por lo
cual no hubo variabilidad suficiente para permitir la discriminacién. De esta manera,
se observa que es posible que debido arlas diferencias muestrales entre estos
estudios, los resultados hayan sido contfédictorios. No obstante, los datos
obtenidos en el presente estudio contribuyen al proceso de validacién de la Escala
de Urgencia de Tiempo de Landy y cols. (1991), quienes sugirieron validarla en
poblaciones diferentes de estudiantes (Dishon-Berkovits y Koslowsky, 2002); y asi
mismo, aporta evidencia de la validez de esta escala en muestras venezolanas.

Con respecto, a las variables sociodemograficas: el sexo, la condicién de
convivir en pareja y el nimero de hijos que conviven con el empleado, no resultaron
significativas en la funcién discriminante, por lo que estos resultados no coinciden
con las hipotesis planteadas en el estudio. En esto puede estar implicado el hecho
de que las hipotesis propuestas surgieron de evidencias de efectos indirectos con
otras variables relacionadas con la puntualidad (Kopelman, 1988; Kanekar vy
Suresh, 1993; Gordon, 1997; VandenHeuvel y Wooden, 1995 cp. Robbins, 1999),
por lo tanto se considera relevante continuar la investigacion sobre el posible efecto

de estas variables en el comportamiento de tardanza.

Por ultimo, se considera relevante mencionar que por ser Venezuela un pais
donde actualmente han habido problemas politicos, econémicos y de desempleo,
se torna importante la influencia que tienen las variables culturales y situacionales
sobre el trabajo, asi como el significado que tiene éste y el consecuente
comportamiento de los empleados, donde se encontraria la puntualidad. De esta
manera, dado que en las practicas laborales se ven implicadas los factores socio-
culturales del pais en el que se desarrollan (Gaggiotti 2004), se sugiere incluir el
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estudio de la cultura o clima organizacional en futuras investigaciones sobre la
puntualidad laboral, ya que una fuerte cultura organizacional que aliente lineas de
tiempo en las actividades laborales diarias, puede promover la llegada puntual al
trabajo. Y por el contrario, en las empresas con una cultura organizacional que
promueven un espiritu independiente, informal y de trabajo duro, disminuye la
importancia otorgada al comportamiento de tardanza (Dishon-Berkovits vy
Koslowsky, 2002).

Tomando en cuenta lo dicho anteriormente, otra de las variables que se
recomienda incluir en investigaciones posteriores es el cumplimiento de la tarea, ya
que tanto los datos del estudio como los cambios de paradigma en la gestién
organizacional, sugieren una tendencia hacia la gerencia por objetivos y la
administracién por resultados, dejando a un lado el cumplimiento estricto del horario
de llegada. No obstante, no se debe perder de vista que la importancia otorgada al
cumplimiento o no del horario de llegada, dependera también del tipo de ocupacioén
que posea el empleado, ya que en cargos como recepcionistas, empleados
manufactureros, servicios de atencién al cliente, entre otros, puede ser
determinante el estar a tiempo en su puesto de trabajo. Y por el contrario, el tema
de la puntualidad adquiere menos importancia en cargos como consultores,
programadores, y otros empleados de alta tecnologia (Dishon-Berkovits y
Koslowsky, 2002). Por lo tanto, se considera importante incluir la variable cargo en

préximos estudios.

Finalmente, lo planteado en este apartado sugiere la importancia de un
abordaje no sélo organizacional sino también psicosocial, en el estudio de los

aspectos concernientes al campo laboral.



VI. CONCLUSIONES

A partir del presente estudio es posible afirmar que las variables: “Pagos,
Beneficios y Reconocimientos” (1° factor de la satisfaccion laboral), la “Congruencia
entre objetivos organizacionales y personales” (2° factor de la satisfaccion laboral) y
la Antigtiedad, predicen significativamente la membresia a los grupos (puntuales —
impuntuales); de manera tal que permiten diferenciar el grupo de empleados
puntuales, del grupo de empleados impuntuales.

Especificamente, la variable que mas discrimind fue la antigiiedad,
encontrandose que el grupo de sujetos puntuales difieren significativamente del
grupo de impuntuales en cuanto a la cantidad de tiempo que el empleado tiene
trabajando en su organizacion. Los resultados indicaron que mientras menos
tiempo lleva el empleado trabajando en la organizacion, tiene mayor probabilidad de
ser puntual; y contrariamente, a mayor cantidad de tiempo tiene el empleado
trabajando en la organizacién, éste tiende a ser impuntual. Los resultados del
presente estudio confirman la relacién existente entre antigliedad y puntualidad.

Por otro lado, el 1° factor de la satisfaccién laboral, “Pagos, Beneficios y
Reconocimientos”, fue la segunda variable que mas discriminé entre los grupos, de
manera tal que el grupo de los empleados puntuales tienen mayor tendencia a
presentar menores niveles de satisfaccion en relacién a los pagos, beneficios y
reconocimientos de su empresa, en comparaciéon con el grupo de los empleados
impuntuales, quienes por el contrario tienen mayor probabilidad de presentar altos
niveles de satisfaccion en esta variable.

Y por su parte, el 2° factor de satisfaccién laboral, “Congruencia entre
objetivos organizacionales y personales”, fue la tercera variable significativa en la
funcién discriminante, de manera que logré diferenciar entre empleados puntuales e
impuntuales. Especificamente, los resultados evidenciaron que los empleados que
presentan altos niveles de congruencia entre los objetivos organizacionales y
personales, tienen mayores probabilidades de ser impuntuales; y aquellos
empleados que presentan niveles menores de satisfaccion en este factor, tienen
mayor probabilidad de ser puntuales.
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Adicionalmente, se encontré que el tercer factor de la satisfaccion laboral
“satisfaccion con compafieros de trabajo”; los dos factores del compromiso
organizacional “Identificacién y Conexién afectiva global con la organizacién” y
“Conductas Extra-rol”; los cinco factores de la urgencia de tiempo, “Comportamiento
al Comer”, “Patrén al Hablar”, “Competitividad”, “Preocupacién por el Tiempo” y
“Estilo General de Apresuramiento”; y las variables sociodemograficas sexo,
condicién de convivir en pareja, nimero de hijos que conviven con el empleado, y la
edad del menor de éstos, no resultaron significativas en la funcién discriminante, de
manera tal que no diferenciaron entre empleados puntuales e impuntuales.



VII. LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Entre las limitaciones se encuentran, en primer lugar, que debido al caracter
expost-facto de este estudio, los resultados obtenidos no pueden ser generalizados

libremente a poblaciones que posean caracteristicas diferentes a las estudiadas.

Por otro lado, la informacién tedrica utilizada, principalmente con respecto al
marco tedrico y metodolégico, no pertenece a investigaciones realizadas en
Venezuela o Sur América, por lo que las diferencias culturales y socio-politicas
podrian estar ejerciendo su influencia en la presente investigacion; tal como se
argumenté en la discusion del presente trabajo. Sin embargo, la evidencia aqui
recopilada, aunque contraria a la disponible en otros contextos, resulta importante
como punto de referencia y de partida para futuras investigaciones en el ambito

organizacional venezolano.

En este sentido, y en relacién a los resultados encontrados, se puede decir
que los altos niveles de satisfaccién laboral, pudieron verse afectados por el
fendmeno socio-cultural que actualmente esta atravesando Venezuela (altos niveles
de desempleo), ya que los empleados pueden sentirse satisfechos por el hecho de
tener un trabajo; y no por la naturaleza del trabajo en si. Por esta razén, se
recomienda para futuras investigaciones diferenciar entre satisfaccion con el
trabajo, y satisfaccion con el puesto. Y con respecto al compromiso organizacional,
no se encontré evidencia de relacion significativa entre esta variable y puntualidad,
y en la literatura se ha encontrado hallazgos inconsistentes con respecto a esta
relacion, por lo que se considera relevante continuar la investigacion sobre el
posible efecto del compromiso organizacional en el comportamiento de tardanza.

Los hallazgos de la presente investigacion contribuyen a aumentar el
cuerpo de investigaciones nacionales, por-lo tanto se recomienda ampliamente
continuar con las investigaciones en el ambito organizacional venezolano, para asi
proporcionar mayor informacién sobre cémo se comportan estas variables en
muestras venezolanas y realizar investigaciones que se correspondan mas con
nuestra realidad, en las cuales se deberian incluir los factores sociales, politicos y
econdémicos, y para esto se recomienda incluir la cultura o clima organizacional.
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Concerniente a la variable puntualidad, se recomienda definirla no sélo en
funcion de la hora de llegada del empleado, sino incluir también la hora de salida de
éste de la organizacioén, para de esta manera obtener una medida mas amplia de
esta variable, que permita obtener una mejor diferenciacién de los empleados
puntuales de los impuntuales.

En relacion a la muestra, se presentaron dificultades en torno a la
recoleccion de los instrumentos, por lo que se opté por completarla en cuatro
organizaciones, lo cual pudo haber incluido ruido en la investigacién. Por esta
razén, se recomienda para futuras investigaciones, que el muestreo se realice en
una sola empresa, 0 en un conjunto de éstas, que posean las mismas politicas

empresariales.

Finalmente, con respecto a las variables compromiso organizacional,
satisfaccioén laboral y urgencia de tiempo, la evaluacién fue realizada a través de
una medida de auto-reporte, la cual puede ser sensible a la deseabilidad social.

Asi mismo, se propone que para proximas investigaciones se podrian utilizar
otras medidas menos sensibles a la deseabilidad social, como lo son reportes de
supervisores o procurar una mayor independencia de la investigacién y el
departamento de recursos humanos de la organizacién. Por otro lado, se
recomienda y se considera relevante incluir la variable cargo en préximas
investigaciones, relacionadas con puntualidad laboral.
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ANEXO A

Escala de Satisfaccion Laboral de Spector (1997)
Traducida y Validada por Gutiérrez y Fernandez (2003).



ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Afirmaciones
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1. Siento que me estdn pagando una| 1 2 3 4 5 6
cantidad justa por el trabajo que hago.
2. Realmente hay poca oportunidad de 1 2 3 4 5 6
promocion en mi trabajo.
3. Mi supervisor es bastante competente 1 2 3 4 5 6
haciendo su trabajo.
4. No estoy satisfecho con los beneficios 1 2 3 4 5 6
que recibo.
5. Cuando hago un buen trabajo recibo, el 1 2 3 4 5 6
reconocimiento que deberia recibir.
6. Muchas de nuestras reglas y 1 2 3 4 5 6
procedimientos hacen dificil hacer un
buen trabajo.
7. Me gusta la gente con la que trabajo. 1 2 3 - 5 6
8. Algunas veces siento que mi trabajono| 1 2 3 4 5 6
tiene sentido.
9. Las comunicaciones parecen buenas 1 2 3 4 5 6
dentro de esta organizacion.
10. Los aumentos de salario son| 1 2 3 4 5 6
demasiado bajos y muy espaciados
entre si.
11. Aquellos que hacen bien su trabajo 1 2 3 4 5 6
tienen una oportunidad justa de ser
promovidos.
12. Mi supervisor es injusto conmigo. 1 2 3 4 5 6
13. Los beneficios que recibimos son tan| 1 2 3 4 5 6
buenos cono los que ofrecen otras
organizaciones.
14. Siento que el trabajo que hago noes| 1 2 3 4 5 6
apreciado
15. Mis esfuerzos por hacer un buen| 1 2 3 4 5 6
trabajo son rara vez bloqueados por las
normas y procedimientos oficiales de
la empresa.
16. Encuentro que tengo que trabajar més 1 2 3 4 5 6
duro en mis tareas debido a Ia
incompetencia de la gente con que
trabajo.
17. Me gusta hacer las cosas que hago en| 1 2 3 4 5 6

el trabajo.
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18. Las metas de esta organizacion no| 1 2 3 4 5 6
estan claras para mi.
19. No me siento apreciado por la| 1 2 3 4 5 6
organizacién
20. La gente progresa aqui tan rapido| 1 2 3 “ 5 6
como lo hacen en otras empresas.
21. Mi supervisor muestra poco interés en 1 2 3 4 5 6
los sentimientos de sus subordinados.
22. El paquete de beneficios que tenemos| 1 2 3 - 5 6
es equitativo.
23. Hay pocas recompensas para lo que 1 2 3 4 5 6
aqui trabajan.
24. Tengo demasiado que hacer en el| 1 2 3 4 5 6
trabajo
25. Disfruto con mis compafieros. 1 2 3 4 5 6
26. A menudo siento que no sé que esta| 1 2 3 4 5 6
pasando con la organizacion.
27. Siento orgullo de hacer mi trabajo. 1 2 3 4 5 6
28. Me siento satisfecho con las| 1 2 3 4 5 6
oportunidades de incremento salarial.
29. Hay beneficios que no tenemos y 1 2 3 4 5 6
deberiamos tener.
30. Me gusta mi supervisor. 1 2 3 4 5 6
31. Tengo mucho trabajo administrativo. 1 2 3 4 5 6
32. No siento que mis esfuerzos sean| 1 2 3 4 5 6
recompensados en la forma en que
deberian ser.
33. Estoy satisfecho con mis 1 2 3 4 5 6
oportunidades de promocion.
34. Hay demasiadas discusiones y peleas| 1 2 3 4 5 6
en el trabajo.
35. Mi trabajo es agradable. 1 2 3 4 5 6
36. Las asignaciones de trabajo no se 1 2 3 4 5 6

explican completamente.




ANEXO B

Cuestionario de Compromiso Organizacional
(Mowday, Porter y Steers, 1979)
Version Modificada (Cardozo y Goncalves, 1998)



CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién se presenta una escala que tiene como finalidad determinar la
intensidad relativa con la que un individuo se identifica con la organizacién, es decir,
compromiso organizacional. Lea detenidamente las 15 afirmaciones, y marque en cada
una de éstas la opcion que mejor refleje su percepcion sobre el aspecto planteado. La
veracidad de su respuesta es lo mas importante. No es una prueba para medir
conocimientos ni capacidades, por lo tanto no existen respuestas correctas o incorrectas.

Por favor conteste fodas las afirmaciones. Los datos por usted suministrados son
totalmente confidenciales. Agradecemos su colaboracion y sinceridad.

En cada afirmaciéon debera marcar, Unica y exclusivamente, una de las siete
opciones que se le presentan y que estan enumeradas de 1 al 7 segun el siguiente

esquema:
Totalmente | Bastante en | Un poco en | Indiferente | Un poco de | Bastante de | Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7
rmaciones = P
Qe | BEo | g | L) 2 e
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?Bstoy dispuesto a hacer un esfuerzo que va mas alla de lo| 1 2 3 4 5 6 7
perado para ayudar a esta organizacion sea exitosa
uando hablo con mis amigos acerca de esta organlzacmn 1 2 3 4 5 6 7
 refiero a la misma como una gran organizacion para
jar en ella.
| fidelidad hacia la organizacién es baja 1 2 3 4 5 6 7
taria dispuesto a hacer cualquier clase de trabajo para| 1 2 3 4 5 6 7
tener el buen funcionamiento de la empresa
ncuentro que mis valores y los de la organizacion son muy| 1 2 3 4 5 6 7
lares
e siento orgulloso cuando le digo a los demas que| 1 2 3 4 5 6 7
nezco a esta organizacion
:n una organizacién diferente a esta, yo seria tan buen| 1 2 3 4 5 6 7
jador como soy aqui, si el trabajo fuera semejante




L En una organizacion hace surgir lo mejor de mi, respecto al
gsempenio en la tarea

':; la organizacién me pide una responsabilidad adicional a
lque cumplo actualmente la abandonaria de inmediato

stoy extremadamente descontento por el hecho de haber
gccionado esta organizacion para trabajar, descartando a
3 organizaciones en las que pude ingresar

No veo muchas perspectivas a futuro, quedandome en la
izacién indefinidamente

. A menudo, es dificil estar de acuerdo con las politicas y
ones de la organizacién referentes a nosotros como

3. Yo idealmente me preocupo por el futuro de la
iganizacion, de no ser asi dejaria la organizacién

4 Para mi, esta es la mejor organizacién de todas las
psibles para trabajar

). Definitivamente, fue un error de mi parte decidir trabajar en
§la organizacion




Modificaciones realizadas al cuestionario de Mowday, Porter y Steers (1979)

!

‘[tems antes del analisis

Items después del analisis

3. Siento muy poca lealtad hacia esta
organizacion

3. Mi fidelidad hacia la organizacién es baja

4. Aceptaria casi cualquier tipo de
asignacién de tarea para mantener el buen
funcionamiento de la organizacion

4. Estaria dispuesto a hacer cualquier clase
de trabajo para mantener el buen
funcionamiento de la empresa

7. Solo podria ser tan buen trabajador en
otras organizaciones, si el tipo de trabajo
fuera similar al que realizo en esta
organizacion

7. En una organizacién diferente a ésta, yo
seria tan buen trabajador como soy aqui, si
el trabajo fuera semejante

9. El minimo cambio en mis actuales
circunstancias, haria que dejara la

organizacion

9. Si la organizacién me pide alguna
responsabilidad adicional a las que cumplo
actualmente, la abandonaria de inmediato

11. No hay mucho que ganar quedandome
dentro de la organizacion por tiempo
indefinido

11. No veo muchas perspectivas a futuro,
quedandome en la organizaciéon
indefinidamente

12. A menudo encuentro dificil estar de
acuerdo con las politicas de la organizacién
respecto a temas que conciernen a sus

empleados

12. A menudo es dificil estar de acuerdo
con las politicas y decisiones de la
organizaciones, referentes a nosotros los
empleados

13. Yo realmente me preocupo por el futuro
de la organizacién, haria que dejara la

organizacion

13. Yo realmente me preocupo por el futuro
de la organizacion, de no ser asi, dejaria la
organizacion




ANEXO C

Escala de Urgencia de Tiempo de Landy y cols. (1991)
(Version Modificada)



ESCALA DE URGENCIA DE TIEMPO

Lea detenidamente las 32 afirmaciones, y marque en cada una de éstas la opcién que lo
#criba mejor a usted. Por favor conteste todas las afirmaciones. La veracidad de su
Bpuesta es lo mas importante.

=] =]
Afirmaciones: T T
=2 @ Q =) L o
° 8 3 BITE
- s «®* @ -9
S Al g2l o8| BB
] (]
ce|lEm A&l = &

ot
[ ]
w
o

1. Soy lento haciendo las cosas.

2. A veces me siento muy recortado de tiempo. 2 3 4
8. Mi esposo(a) o un amigo(a) me dice que como demasiado 1 2 3 4
fapido.
4 Me gusta el trabajo que es lento. 1 2 3 4
b. Me entrego “completamente” a lo que hago. 1 2 3 4
8. Tengo una fuerte necesidad de sobresalir en la mayoria de 1 2 3 4
las cosas.
. Comparado con el empleado promedio de mi compaiiia, yo 1 2 3 4
50y menos responsable.
§. Hablo mas rapidamente que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
9. Como rapidamente, aun cuando tengo suficiente tiempo. 1 2 3 4
'|' Soy dominante. 1 2 3 4
11. Cuando estoy escuchando a alguien hablar y esta persona | 1 2 3 4
e toma demasiado tiempo para llegar a un punto, yo le
tompleto la frase.
12. Generalmente estoy recortado de tiempo. 1 2 3 4
13. Soy mas impaciente e inquieto que la mayoria de la gente. | 1 2 3 4
4. Nunca me siento apurado, aun bajo presion. 1 2 3 4
5. Como mas lento que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
6. Soy una persona con mucho dinamismo. 1 2 3 4
i7. Me encuentro apurado por llegar a los lugares aun 1 2 3 4
_-ando tengo suficiente tiempo.
8. Usualmente hablo mé&s fuerte que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
1. Frecuentemente trabajo lento y pausadamente. 1 2 3 4
. Me fijo plazos en el trabajo y en otras cosas. 1 2 3 4
/. Prefiero demorarme con una comida y disfrutarla. 1 2 3 4
2. Soy una persona con mucha competitividad. 1 2 3 4
. Las personas que me conocen bien estan de acuerdo en 1 2 3 4

lue tiendo hacer la mayoria de las cosas apurado.
W, Soy ambicioso.

o
(]
w
£ =S

%. Mi esposo(a) o un amigo(a) cercano me catalogan como 1 2 3 4
na persona definitivamente relajada y facil de llevar.

8. Generalmente trabajo rapido. 1 2 3 4
I, Como demasiado rapido. 1 2 3 4
8. Hablo lento y pausadamente. 1 2 3 4
9. Hoy en dia, me considero una persona definitivamente 1 2 3 4
thjada y facil de llevar.

0. Usualmente trato de persuadir a los demas hacia mi puntod| 1 2 3 4
I. Generalmente estoy apurado. 1 2 3 4

L. Por lo general trabajo de manera rapida y enérgica. 1 2 3 4




ANEXO D

Cuestionario de Variables Sociodemograficas



A continuacion se presentan una serie de preguntas referentes a algunos
datos personales y organizacionales, necesarios para recolectar las variables
sociodemograficas del estudio. Recuerde que los datos por usted suministrados
son totalmente confidenciales. Agradecemos su colaboracién y sinceridad, y por
favor no deje ninguna pregunta sin contestar.

Edad: afos.
Sexo:

¢,Con cuantos hijos vive usted?
¢ Cual es la edad del menor de sus hijos que vive con usted?

O N e

Marqgue con una Equis (X): Vive en pareja NO vive en

pareja

o

Antigliedad en la organizacion: afnos y meses.

7. Cargo en la organizacion:




ANEXO E

Instrumento

y
Carta de Solicitud a las Empresas




Estimado Trabajador:

A nosotras, Adriana Villegas y Carolina Hurtado, estudiantes de Quinto afo
de la Escuela de Psicologia de la Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB), nos
complace dirigirmos a Usted a fin de solicitar su valiosa colaboracién para
contestar el cuestionario que se presenta a continuacion; el cual es parte
indispensable para completar nuestro Trabajo de Grado (Tesis). El objetivo del
trabajo es explorar la influencia de algunas variables organizacionales y

sociodemograficas sobre el manejo y uso del tiempo.

Se considera relevante destacar el caracter anénimo y confidencial de los
resultados generados a partir del estudio, por lo que aseguramos que las
repuestas obtenidas so6lo seran utilizadas como datos para nuestro trabajo. Su
opinién sincera es esencial para nosotros, y agradecemos su tiempo, aun cuando
estamos en pleno conocimiento de sus compromisos y cargas laborales en este

momento.

Nuevamente, muchas gracias por su valiosa colaboracién, nos

despedimos de usted,

Atentamente,

y Carolina Hurtado
(Tesista)




A continuacion se presentan una serie de preguntas referentes a algunos datos personales y
anizacionales, necesarios para recolectar las variables sociodemograficas del estudio. Recuerde que
datos por usted suministrados son totalmente confidenciales. Agradecemos su colaboracidn y

idad, y por favor no deje ninguna pregunta sin contestar.

|. Edad: __ afos.

2. Sexo:

3. (Con cuantos hijos vive usted?

4. ;Cual es la edad del menor de sus hijos que vive con usted?

5. Marque con una Equis (X): Viveenpareja  NO vive en pareja
6. Antigiedad en la organizacion:. _ afios y  meses.

i

Cargo en la organizacion:

A continuacion se presentan una serie de afirmaciones. Marque en cada una de éstas la opcidn
lo describa mejor a usted. Por favor conteste todas las afirmaciones. La veracidad de su respuesta
) mas importante. Las opciones son las siguientes:

maciones
& =] =]
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ento que me estan pagando una cantidad justa por el| 1 2 3 4 5 6
jo que hago.
calmente hay poca oportunidad de promocion en mi| 1 2 3 4 5 6
jo.
fi supervisor es bastante competente haciendo su| 1 2 3 4 5 6
0.
L estoy satisfecho con los beneficios que recibo. 1 2 3 4 5 6
ando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento| 1 2 3 4 5 6
eberia recibir.
uchas de nuestras reglas y procedimientos hacen| 1 2 3 4 5 6
hacer un buen trabajo.
e gusta la gente con la que trabajo. 1 2 3 A 5 6
gunas veces siento que mi trabajo no tiene sentido. 1 2 3 4 5 6
s comunicaciones parecen buenas dentro de esta| 1 2 3 4 5 6
izacion.
0s aumentos de salario son demasiado bajos y muy| I 2 3 4 5 6
ados entre si.




Afirmaciones

Muy en

desacuerdo

Desacuerdo
moderado

Desacuerdo
ligero

Acuerdo
ligero

moderado

Acuerdo
Muy de

acuerdo

11.Aquellos que hacen bien su trabajo tienen una
oportunidad justa de ser promovidos.

[

[ o)

W

12.Mi supervisor es injusto conmigo.

W

13.Los beneficios que recibimos son tan buenos como los
ue ofrecen otras organizaciones.

W

14.Siento que el trabajo que hago no es apreciado

W

15.Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo son rara vez
bloqueados por las normas y procedimientos oficiales de
la empresa.

16.Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mis
tareas debido a la incompetencia de la gente con que
trabajo.

17.Me gusta hacer las cosas que hago en el trabajo.

18.Las metas de esta organizacion no estan claras para mi.

19.No me siento apreciado por la organizacion.

20. La gente progresa aqui tan rapido como lo hacen en
otras empresas.

b | et | e |

NN NN

W W WwWw

LR SE-SES
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21.Mi supervisor muestra poco interés en los sentimientos
de sus subordinados.

[ ]

(]

E-Y

th

22. El paquete de beneficios que tenemos es equitativo.

23. Hay pocas recompensas para los que aqui trabajan.

24. Tengo demasiado que hacer en el trabajo.

25. Disfruto con mis compafieros.

26.A menudo siento que no se qué esta pasando con la
organizacion.

Ik | ek | ek | e | ek
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27. Siento orgullo de hacer mi trabajo.

|

w

L

th

28. Me siento satisfecho con las oportunidades de
incremento salarial.

w

E-Y

th

29. Hay beneficios que no tenemos y deberiamos tener.

30. Me gusta mi supervisor.

31. Tengo mucho trabajo administrativo.

32. No siento que mis esfuerzos sean recompensados en la
forma en que deberian ser.

ot |k | gt [
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33. Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocion.

34. Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo.

35. Mi trabajo es agradable.

36.Las asignaciones de trabajo no se explican
completamente.

bt | ek | e | e
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Lea detenidamente las 32 afirmaciones, y marque en cada una de éstas la opcion que lo
describa mejor a usted. Por favor conteste todas las afirmaciones. La veracidad de su respuesta es
lo mas importante. Las opciones son las siguientes:

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4
. ) °
Afirmaciones: = g g P
g OB SR
I
So|as|A§= &
1. Soy lento haciendo las cosas. 1 2 3 4
2. A veces me siento muy recortado de tiempo. 1 2 3 4
3. Mi esposo(a) o un amigo(a) me dice que como demasiado rapido. 1 2 3 4
4. Me gusta el trabajo que es lento. 1 2 3 4
5. Me entrego “completamente” a lo que hago. 1 2 3 4
6. Tengo una fuerte necesidad de sobresalir en la mayoria de las 1 2 3 4
cosas.
7. Comparado con el empleado promedio de mi compaiiia, yo soy 1 2 3 4
menos responsable. -
8. Hablo mas rapidamente que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
9. Como rapidamente, aun cuando tengo suficiente tiempo. 1 2 3 4
10. Soy dominante. 1 2 3 4
11. Cuando estoy escuchando a alguien hablar y esta persona se toma 1 2 3 4
demasiado tiempo para llegar a un punto, yole completo la frase.
12. Generalmente estoy recortado de tiempo. 1 2 3 4
13. Soy mas impaciente e inquieto que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
14. Nunca me siento apurado, aun bajo presion. 1 2 3 4
15. Como mas lento que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
16. Soy una persona con mucho dinamismo. 1 2 3 4
17. Me encuentro apurado por llegar a los lugares aun cuando 1 2 3 4
tengo suficiente tiempo.
18. Usualmente hablo mas fuerte que la mayoria de la gente. 1 2 3 4
19. Frecuentemente trabajo lento y pausadamente. 1 2 3 4
20. Me fijo plazos en el trabajo y en otras cosas. 1 2 3 4
21. Prefiero demorarme con una comida y disfrutarla. 1 2 3 4
22. Soy una persona con mucha competitividad. 1 2 3 4

|23. Las personas que me conocen bien estan de acuerdo en que 1 2 3 4
tiendo hacer la mayoria de las cosas apurado.

124. Soy ambicioso. 1 2 3 4
25. Mi esposo(a) o un amigo(a) cercano me catalogan como una 1 2 3 4
persona definitivamente relajada y fécil de llevar.

126. Generalmente trabajo rapido. 1 2 3 4

127. Como demasiado rapido. 1 2 3 4

[28. Hablo lento y pausadamente. 1 2 3 4
29. Hoy en dia, me considero una persona definitivamente relajada y 1 2 3 4

\facil de llevar.

130. Usualmente trato de persuadir a los demas hacia mi punto de vista. 2 3 4

131. Generalmente estoy apurado. 2 3 4
32. Por lo general trabajo de manera rapida y enérgica. 1 2 3 4




Lea detenidamente las 15 afirmaciones, y marque en cada una de éstas la opcion que mejor refleje su
percepcion sobre el aspecto planteado. La veracidad de su respuesta es lo mas importante. Por favor

conteste todas las afirmaciones. Las opciones son:

aee

i

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION !

b

!

Totalmente en | Bastanteen | Un pocoen Indiferente Un poco de Bastante de Totalmente
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 6 7
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1. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo que va mas alla 1 2 3 4 5 6 7
de lo esperado para ayudar a que esta organizacion sea
exitosa.
2. Cuando hablo con mis amigos acerca de esta 1 2 3 4 5 6 7
organizacion, me refiero a la misma como una gran
organizacion para trabajar en ella.
3. Mi fidelidad hacia la organizacion es baja. 2 3 4 5 6 7
4. Estaria dispuesto a hacer cualquier clase de trabajo 2 3 4 5 6 7
para mantener el buen funcionamiento de la empresa.
5. Encuentro que mis valores y los de la organizacion 1 2 3 4 5 6 7
son muy similares. . -j
6. Me siento orgulloso cuando le digo a los demas que| 1 2 3 4 5 6 7 I’
| pertenezco a esta organizacion. : |
7. En una organizacion diferente a esta, yo seria tan 1 2 3 4 5 6 7l
buen trabajador como soy aqui, si el trabajo fuera ‘
semejante. Ji.
8. Esta organizacion hace surgir lo mejor de mi, 1 2 3 4 5 6 7
respecto al desempeiio en la tarea. |
9. Si la organizacion me pide una responsabilidad 1 2 3 4 5 6 7
adicional a la que cumplo actualmente, la abandonaria |
de inmediato.
10. Estoy extremadamente descontento por el hecho de 1 2 3 4 -~ 6 4
haber seleccionado esta organizacion para trabajar,
descartando a otras organizaciones en las que pude
ingresar. _'
11. No veo muchas perspectivas a futuro quedandome 1 2 3 4 5 6 iF
en la organizacion indefinidamente. .
12. A menudo, es dificil estar de acuerdo con las 1 2 3 4 5 6 T
politicas y decisiones de la organizacion referentes a :
nosotros como empleados. ;
13. Yo idealmente me preocupo por el futuro de la 1 2 3 4 5 6 L
organizacion, de no ser asi dejaria la organizacion. ,
14. Para mi, esta es la mejor organizacion de todas las 1 2 3 4 5 6 73
posibles para trabajar. !
15. Definitivamente, fue un error de mi parte decidir 1 2 3 4 5 6 T
trabajar en esta organizacion.



CARTA DE SOLICITUD A LAS EMPRESAS
Sefiores:
Presente.

A nosotras, Carolina Hurtado y Adriana Villegas, estudiantes de Quinto afio de la
Escuela de Psicologia de la Universidad Catélica Andrés Bello, nos complace dirigirnos a
Uds. en la oportunidad de solicitarle su valiosa colaboracién, tendiente a facilitarnos el
acceso al personal de esta prestigiosa empresa, con el fin de culminar la parte operativa
de nuestro Trabajo de Grado.

El objetivo de nuestro Trabajo, es explorar la influencia de algunas variables
organizacionales y sociodemograficas sobre el manejo y uso del tiempo. Para hacer esto
posible, necesitamos aplicarles a cada empleado 3 cuestionarios disefiados en una Unica
encuesta, con el propdsito de medir el compromiso organizacional, la satisfaccién laboral
y la urgencia de tiempo de los trabajadores; para luego relacionar estos datos con la hora
de llegada de los empleados a la organizacion. De esta manera, seria también
indispensable tener el acceso a la base de datos electrénicos sobre la hora de llegada de
los empleados a su lugar de trabajo.

Finalmente, si es de su interés, podemos enviar a la direccién de su digno cargo
los resultados finales, no solo para ponerle en conocimiento del trabajo efectuado por
nosotras, sino también para facilitar los beneficios que del mismo pudieran derivarse para
su organizacion, entre los cuales se encuentran un mayor conocimiento del compromiso y
satisfaccion de los empleados hacia la empresa, asi como la relacién de esto con su
tendencia a ser puntuales o impuntuales.

Sin otro particular que hacer referencia y seguro de la atencién que prestara a la

presente, quedamos de usted,

Atentamente,

Carolina Hurtado Adriana Villegas
(Tesista) (Tesista)



ANEXO F

Prueba Piloto de la variable Urgencia de Tiempo

v' Escala de Urgencia de Tiempo (Landy y cols., 1991)
Primera Version (Inglés)

v' Escala de Urgencia de Tiempo Traducida al Espaiiol
Y Validada por Jueces Expertos

v" Resultados del Analisis (Confiabilidad y Validez)



TIME URGENCY LIKERT ITEMS (LANDY ET AL., 1991)

This survey is composed of 33 statements that describe a person's behavior with respect
to the usage of time. Use the scale below to decide how well each statement describes
your behavior. For example, if you strongly agree that statement 8 describes your
behavior, select the number "5" to indicate your choice, and fill in the "5" circle for item 8
on your answer sheet. If it does not at all describe your behavior, select a "1" and fill in
the "1" circle for item 1 on your answer sheet. Please do not write on this survey.
Indicate all of your answers on the scan sheet.

1 2 3 4 5
Strongly Disagree Neutral Agree Strongly Disagree
Agree

1. I am slow doing things.

2. | often feel very pressed for time.

3. My spouse or a friend told me that | eat too fast.

4. | like work that is slow and deliberate.

5. 1 go "all out."

6. | have a strong need to excel in most things.

7. Compared to the average employee in my company, in sense of
responsibility, | am much less responsible.

8. | talk more rapidly than most people.

9. | eat rapidly, even when there is plenty of time.

10. | am bossy or dominating.

11. When | listen to someone talking and this person takes too long to come to
the point, | actually "put words in his mouth."

12. | am usually pressed for time.

13. | am more restless and fidgety than most people.

14. | never feel in a rush, even under pressure.

15. | eat more slowly than most people.

16. | am hard driving.

17. | find myself hurrying to get to places even when there is plenty of time.
18. | usually speak louder than most people.

19. | often work slowly and leisurely.
20. | set deadlines or quotas for myself at work and other things.
21. | prefer to linger over a meal and enjoy it.
22. | am hard driving and competitive.
23. People that know me well agree that | tend to do most things in a hurry.
24. | only care about satisfying myself, no matter what others think.

25. | am ambitious.

26. My spouse or a close friend would rate me as definitely relaxed and easy

27. 1 usually work fast.

28. | eat too quickly.

29. | am a slow, deliberate talker.

30. Nowadays, | consider myself to be definitely relaxed and easy going.
31. | often try to persuade others to my point of view.

PP Eer el



32. | am often in a hurry.
33. | ordinarily work quickly and energetically.



CARTA DE VALIDACION A JUECES EXPERTOS

Estimado Profesor (a):

Por medio de la presente solicitamos su colaboracién para que, en calidad de juez
experto, evalte la “Escala de Urgencia de Tiempo tipo Likert de 33 items de Landy y cols.
(1991)”, la cual tiene como objetivo describir la conducta de una persona con respecto al
uso del tiempo. La escala ha sido traducida del inglés al espariol, y se requiere de su
opinién con respecto a la redaccién y pertinencia de las instrucciones, de cada uno de los
items, asi como cualquier otra observacion que le pareciera relevante.

Sirvase de esta hoja para expresar sus comentarios.
Agradeciéndole su colaboracién, nos suscribimos de usted.

Atentamente,
Adriana Villegas Carolina Hurtado
Estudiante de Psicologia Estudiante de Psicologia
UCAB UCAB

Comentarios en relacién a las instrucciones:

Comentarios en relacion a la escala de 1 a 5 utilizada:

Comentarios en relaciéon a los ltems:




Escala de Urgencia de Tiempo para ser validada por Jueces

Instrucciones:

A continuacién se presenta una escala que tiene como finalidad describir la conducta de
una persona con respecto al uso del tiempo. Lea detenidamente las 33 afirmaciones, y marque en
cada una de éstas la categoria que describa mejor su manera de utilizar el tiempo. La veracidad de
su respuesta es lo mas importante. No es una prueba para medir conocimientos ni capacidades,
por lo tanto no existen respuestas buenas ni malas.

Por favor conteste fodas las afirmaciones. Los datos por usted suministrados son
totalmente confidenciales. Agradecemos su colaboracién y sinceridad.

A continuacién le presentamos un gjemplo de respuesta:
Ante la afirmacién: “Me agrada escuchar musica clasica”

Si en su caso le agrada mucho escucharla, entonces marcara el niumero “5”,
que corresponde a la categoria “muy de acuerdo”.

Muy en desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 e
=]
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Afirmaciones: 22 2 5| o] &3
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1. Soy lento haciendo las cosas. 1 2 3 4 5
2. A veces me siento muy recortado de tiempo. 1 2 3 4
3. Mi esposo(a) o un amigo(a) me dice que como demasiado
répido. 1 2 3 4 5
4. Me gusta el trabajo que es lento y deliberado 1 2 3 4 5
5. Me entrego “completamente* en lo que hago. 1 2 3 4
6. Tengo una fuerte necesidad de sobresalir en la mayoria de las
cosas. 1 2 3 4 5
7. Comparado con el empleado promedio en mi compaiiia, en
cuanto a responsabilidad, yo soy menos responsable. 1 2 3 4 5
8. Hablo més rapidamente que la mayoria de la gente. 1 2 3 4 5

9. Como rapidamente, aun cuando hay suficiente tiempo. 1 2 3 4 5




10. Soy mandén o dominante.

11. Cuando estoy escuchando a alguien hablar y ésta persona se
toma demasiado tiempo para llegar a un punto, yo le completo la
frase.

12. Generalmente estoy recortado de tiempo.

13. Soy més impaciente e inquieto que la mayoria de la gente.
14. Nunca me siento apurado, atin bajo presion.

15. Como mas lento que la mayoria de la gente.

16. Soy una persona con mucho empuje y dinamismo.

17. Me encuentro apurado en llegar a lugares aun cuando
tengo suficiente tiempo.

18. Usualmente hablo més fuerte que la mayoria de la gente.
19. A veces trabajo lento y pausadamente.

20. Me fijo limites o plazos en el trabajo y en otras cosas.

21. Prefiero demorarme con una comida y disfrutarla.

22. Soy una persona con mucho empuje y competitiva.

23. Las personas que me conocen bien estan de acuerdo en que

tiendo hacer la mayoria de las cosas apurado.

24. Me interesa mi satisfaccion, sin importarme lo que piensen
los demas.

25. Soy ambicioso.

26. Mi esposo(a) o un amigo(a) cercano me calificarian como
una persona definitivamente relajada y serena.

27. Generalmente trabajo rdpidamente.

28. Como demasiado rapido.

29. Soy un conversador lento y cauto.

30. Hoy en dia, me considero una persona definitivamente

relajada y facil de llevar.

31. Usualmente trato de persuadir a los demas hacia mi punto
de vista.

32. Generalmente estoy apurado.

33. Por lo general trabajo de manera rapida y eficaz.
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1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
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1 2 3 5
1 2 3 4 5
1 2 3 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
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1 2 4 5
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1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5




RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO

Primera Versién

Confiabilidad

RELIABILITY

Item-total Statistics

ITEM2
ITEM3
ITEM5S
ITEM6
ITEM7
ITEMS8
ITEM9
ITEM10
ITEM11
ITEM12
ITEM13
ITEM16
ITEM17
ITEM18
ITEM22
ITEM23
ITEM24
ITEM25
ITEM27
ITEM28
ITEM31
ITEM32
ITEM33
I1INVER
I4INVER
I15INVER
I19INVER
IZ21INVER
I26INVER
T14INVER
IZ9INVER
I30INVER
IZ0INVER

RELIABIGLTIT Y

Reliability Coefficients

N of Cases

~
Alpha =

Scale
Mean
if Item
Deleted

85,4300
86,2900
85,0900
85,6800
87,0300
86,1700
86,1300
85,8700
85,6600
85,6500
85,9600
85,4200
86,0100
86,1600
85,4100
86,1500
86,8400
85,6500
85,5800
86,2000
85,8300
85,8400
85,3400
85,2600
85,2400
85,3800
85,4800
86,0700
85,8700
85,4400
85, 6500
85,9800
86,7800

100,0

+ 8708

AN A L Y S TS =

Scale
Variance
if Item
Deleted

134,3890
125, 3393
135,2342
132,4824
134, 9587
130,1425
123,1849
126,8173
128,7216
130,714s6
128,0388
133, 6400
127,9292
131,6509
132,971%6
126,9167
136,4590
132,1086
130,8723
123,5758
132,3647
125, 3883
132,1257
135,0428
134,3055
129,5309
131,9087
125, 9445
131,2052
132,9762
129,3813
129,7168
139,1026

Correct
ITtem-
Total

Correlat

, 204
,507
A7
, 267
, 155
, 357
,590

;494

423
7392
£ 511
;319
¢ 516
;292
» 333
, 644
;101
;308
;488
, 672
¢ 326
» 651

SCALE

ed

ion

9
3
6
9
1
0
/
5
1
.
7
9
2
1
9
0
6
9
1
3
0
5

4596

, 187

8

;2005

;440
324
;616
¢+ 397
» 310
» 485
;442

|

ANALYSTIS o

N of It

7
3
2
8
7
8
8

, 0639

8 & ®E

ems = 33

(AL PHA)

Alpha
if Item
Deleted

,8710
, 8640
,8713
,8701
, 8724
, 8681
, 8614
,8644
, 8663
, 8671
, 8642
, 8686
, 8641
,8696
, 8683
, 8616
,8727
, 8690
, 8655
, 8596
, 8685
, 8608
, 8664
,8711
,8712
, 8659
, 8686
, 8616
, 8670
, 8688
, 8650
, 8659
, 8763

(AL PHA)



Estructura Factorial

Varianza total explicada

Suma de las saturaciones al cuadrado

Autovalores iniciales de la rotacién
% de la % de la
Componente Total varianza | % acumulado Total varianza % acumulado
1 7,231 21,912 21,912 4,100 12,424 12,424
2 2,986 9,047 30,959 3,472 10,520 22,943
3 2,195 6,652 37,612 3,415 10,349 33,292
4 1,845 5,591 43,203 2,822 8,553 41,845
5 1,729 5,238 48,441 277 6,596 48,441
6 1,508 4,570 53,011
7 1,351 4,094 57,105
8 1,255 3,804 60,910
9 1,142 3,459 64,369
10 1247, 3,384 67,753
11 1,029 3,119 70,873
12 ,943 2,857 73,729
13 ,903 2,737 76,466
14 810 2,453 78,919
15 749 2,269 81,188
16 667 2,020 83,208
17 ,555 1,682 84,890
18 534 1,617 86,508
19 503 1,525 88,033
20 ,486 1,473 89,506
21 415 1,257 90,762
22 384 1,165 91,927
23 ,359 1,087 93,014
24 326 ,988 94,002
25 R ird ,960 94,962
26 294 ,891 95,853
27 ,269 814 96,667
28 245 742 97,410
29 ,220 ,666 98,076
30 ,208 631 98,706
3 ,166 ,503 99,210
32 147 445 99,655
33 114 ,345 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.




Versién Modificada (eliminando el item 24)

Confiabilidad

RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (AL PHA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Ttem

Deleted ! Deleted Correlation Deleted
ITEM2 83,7500 132,4520 , 1983 “ 8732
ITEM3 84,6100 123, 4524 , 5032 8662
ITEM5 83,4100 133,0524 r 1857 , 8732
ITEM6 84,0000 130, 4848 2659 , 8722
ITEM7 85,3500 133,0379 , 1479 8746
ITEMS 84,4900 128,0908 + 3587 ;8701
ITEM9 84,4500 121,1793 , 5926 , 8634
ITEM10 84,2900 125,0767 4825 , 8668
ITEM11 83,9800 127,7370 (4215 , 8684
ITEM12 83,9700 128,8375 , 3846 , 8693
ITEM13 84,2800 126,0622 #5105 8663
ITEM16 83,7400 131, 4469 3309 , 8704
ITEM17 84,3300 125,8799 +» 5190 8661
ITEM18 84,4800 129,7471 2859 8718
ITEM22 83,7300 130, 9264 3344 , 8703
ITEM23 84,4700 125,0799 , 6346 8638
ITEM25 83,9700 130,1304 3059 18711
ITEM27 83,9000 128,8586 4876 - ,8675
ITEM28 84,5200 121, 6663 , 6695 , 8617
ITEM31 84,1500 130,3106 + 3273 , 8705
ITEM32 84,1600 123,3681 , 6538 8627
ITEM33 83, 6600 130,0246 ;4652 , 8683
I1INVER 83,5800 132,9127 F L9277 8730
I4INVER 83,5600 132,0671 2112 8730
I15INVER 83,7000 127, 2828 , 4538 8677
I18INVER 83,8000 129, 4949 ;3458 8701
I21INVER 84,3900 123,8969 , 6198 8635
I26INVER 84,1900 129,1656 , 3988 , 8690
I14INVER 83,7600 130, 9519 3099 , 8708
I29INVER 83,9700 127,3627 , 4864 8670
I30INVER 84,3000 127,7475 4404 , 8680
IZ0INVER 85,1000 137,0808 -, 0675 , 8784

Reliability Coefficients
N of Cases = 100,0 N of Items = 32

Alpha = L BIBT



Estructura Factorial

Varianza total explicada

Suma de las saturaciones al cuadrado
Autovalores iniciales de la rotacién
% de la % de la

Componente Total varianza | % acumulado Total varianza | % acumulado
1 7,219 22,559 22,559 4,081 12,755 12,755
2 2,895 9,047 31,606 3,439 10,746 23,501
3 2,174 6,793 38,399 3,413 10,666 34,167
4 1,844 5,761 44 161 2,746 8,582 42,749
5 1,728 5,400 49,561 2,180 6,812 49,561
6 1,508 4,711 54,272
T 1,272 3,974 58,246
8 1,142 3,569 61,814
9 1:123 3,509 65,324
10 1,066 3,330 68,654
11 ,979 3,060 71,714
12 941 2,940 74,655
13 ,887 2,773 77,428
14 ,802 2,505 79,933
15 ,685 2,140 82,073
16 ,590 1,843 83,916
17 ,554 1,733 85,648
18 ,504 1,574 87,223
19 489 1,527 88,749
20 ,462 1,445 90,194
21 409 1,278 91,472
22 ,383 1,198 92,670
23 327 1,023 93,692
24 321 1,002 94,694
25 ,302 ,945 95,639
26 ,269 ,840 96,480
27 ,250 ,780 97,259
28 ,220 ,688 97,947
29 211 ,659 98,606
30 175 547 99,153
31 147 459 99,612
32 124 ,388 100,000

Método de extraccién: Analisis de Componentes principales.




Matriz de componentes rotadod

Componente

1 2 3 £ 5

item 2 747
item 3 ,811
item 5 ,576
item 6 318 370
item 7 ,304 -,302
item 8 397
item 9 779
item 10 ,580
item 11 ,395 ,381
item 12 AT
item 13 470 ,487
ietm 16 ,689
item 17 539
item 18 489
item 22 ,548
item 23 ,318 612
item 25 ,663
item 27 476 ,516
item 28 ,769 ,336
item 31 ,653
item 32 711
item 33 311 598
I1INVER ,693
[4INVER 419
115INVER 673
[19INVER 351 ,630
121INVER ,584
I26INVER T77
114INVER 603
I29INVER ,515
I30INVER ,365 ,658
I20INVER 407

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

a. La rotacién ha convergido en 9 iteraciones.




Factores de la Escala de Urgencia de Tiempo (prueba piloto), y los
reactivos en ellos agrupados.

Factores items
1. 3,7,9 15,21, 28y 29
2. 2, 11, 12,17,23y 32
3, 1,4, 5,16, 19, 22, 27 y 33
4. 6, 8, 10, 13, 18, 25y 31
3 26, 14, 20 y 30.




ANEXO G

Confiabilidad de las Escalas



CONFIABILIDAD SATISFACCION LABORAL

RELEIANBILITYY ANALYSTIS - SC AL E (AL PHA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
SL1 148,3146 650,4954 , 5884 , 9068
SL3 146,9073 669,6126 , 4865 , 9085
815 - 147,7384 650, 6921 , 6648 » 9059
SL7 146,5728 685,1957 , 3684 ;9100
SLg 148,1093 663,2139 ,4691 , 9086
SL11 147,6258 653,5705 r 9855 9071
SL13 148,2219 664, 6383 ,4189 9093
SL15 148,2914 693, 0045 , 0824 9142
SL17 146,5530 684,8394 3380 9102
SL20 148, 6987 655,4272 5523 , 9074
SL22 147,9570 B68:1371 , 4430 , 9089
SL25 146,6325 685,4957 ;3364 , 9102
SL27 146,4371 684,3797 , 3463 »9101
SL28 148,3411 650,0394 /8793 , 9069
SL30 147,2285 671,0739 , 3842 » 9097
SL33 148,3874 643,8527 , 6689 + 9055
SL35 146, 6656 678,3695 , 5018 9089
INV2SL 148,3709 665, 0381 4136 , 9094
INVSL4 147,8974 662,7037 , 4363 , 9091
INVSL6 148,0960 667,1702 ,4195 , 9093
INVSLS 146,7483 672,0760 ,4214 , 9092
INVSL10 148,8775 658, 4667 , 4792 , 9084
INVSL12 146,7086 669,0842 023 , 9083
INVSL14 147,4205 652,8425 , 6160 , 9065
INVSL16 147,3278 669, 6895 , 4075 , 9094
INVSL1S 147,3079 660,6922 , 4894 , 9083
INVSL21 147,1656 665, 6735 , 4370 , 9080
INVSL23 147,8278 6528141 , 6029 , 9067
INVSL24 149,1523 695, 6445 , 0660 9138
INVSL26 147,9603 647, 8855 , 6150 , 90863
INVSL29 148, 9636 667,9090 , 3706 , 9101
INVSL1S8 147,5000 654,5365 5635 9072
INVSL31 148, 6159 690,4101 ,1138 , 9137
INVSL32 148,2815 641,5451 , 6855 ;9052
INVSL34 147,3907 665,9731 4254 , 9092
INVSL36 147,8510 665,1638 4068 , 9085

RELIABILTITY ANALYSTIS = 5CALE (ALPHA)

Reliability Coefficients

N of Cases = 302,0 N of Items = 36

Alpha = ,9112



CONFIABILIDAD COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance ITtem- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
co1l 79,1490 144,9046 , 3840 , 7803
Cco2 79,5629 131,8482 7232 , 7568
Co4 80,6755 140,5920 , 2530 , 7884
Co5 80,0298 119,9094 3322 , 8062
Cco6 79,4669 133,4192 , 6845 , 7600
Cos8 80,0430 135,0447 , 5769 , 7655
Cco13 80,2616 144,2071 , 2210 , 7888
C0o14 80,6854 124,9339 , 6865 , 7510
INVCO3 79,2881 140,6443 , 3818 , 7780
INVCO9 79,5430 1l46,3221 ;1478 , 7945
INVCO10 79,2417 139, 3666 4213 , 7754
INVCO11 80,7583 124,8816 , 5659 , 7600
INVCO12 81,0894 129,1116 4826 , 7685
INVCO15 79,0563 138,8506 + 5557 , 7699
co7 79,4007 151, 4436 ,0388 , 7983

RELIABILITY ANALYSTIS = S CALE (A L PH A

Reliability Coefficients
N of Cases = 302,0 N of Items = 15

Alpha = , 7883



RELIABTILT T3

CONFIABILIDAD URGENCIA DE TIEMPO

Item-total Statistics

ur2

UT3

UT5

UTé6

urs

UT9
UT10
UT11
UT12
UT13
UT16
uT17
UuT18
UT20
uT22
UT23
UuT24
uT27
UT31
UuT32
INVUT1
INVUT4
INVUT14
INVUT15
INVUT19
INVUT21
INVUTZ25
INVUT28
INVUTZ29
UT7INVER
UT26
UT30

Reliability Coefficients

N of Cases =

Scale
Mean
if Item
Deleted

84,8344
85,2483
83,8974
84,5331
85,2450
85,2152
85,0861
84,9305
85,0166
85,1258
84,0728
84,8609
85,2252
84,0828
84,1921
85,2715
84,4305
85,1788
85, 0430
84,2252
83,7252
83,8411
84,5066
84,1887
84,0728
84,9669
85,0033
84,6026
85,0397
83,5762
84,4007
84,8576

302,0

Alpha = ;8315

ANALYS IS = SeabLP
Scale Corrected
Variance Item-
if Item Total
Deleted Correlation
101,2748 , 1000
93, 6092 4477
101,2286 r1538
98,7813 12926
95,0162 5209
92,2625 + 5554
97,0756 ;3674
96,1181 ,4098
96,7007 , 3866
94,2964 5457
99,6492 + 3307
94,8643 4678
96,5538 3994
100, 4416 2136
100,8334 1906
96,4642 5008
98, 3058 3135
92,8251 » 5405
94,9716 5439
100, 3345 , 2634
101,4292 » 1790
102,0145 0994
101, 5664 (1141
97,8214 r 3281
100,0213 , 2837
96,8228 , 4068
100,5282 , 1709
97,5160 4040
100,4702 1892
103,5407 0223
98, 6064 » 3589
97,9232 + 3531

N of Items = 32

(AL PHBA

Alpha
if Item
Deleted

, 8357
8227
, 8323
,8283
, 8207
,8182
, 8259
,8243
,8252
,8196
,8274
,8221
, 8247
, 8305
, 8311
, 8222
, 8277
,8189
, 8202
, 8290
, 8311
, 8338
, 8339
, 8272
, 8285
, 8246
,8323
,8249
, 8315
, 8338
, 8264
, 8264




ANEXO H

Validez de las Escalas



ESTRUCTURA FACTORIAL SATISFACCION LABORAL

Varianza total explicada

Suma de las saturaciones al cuadrado

Autovalores iniciales de la rotacion
% de la % de la
Componente Total varianza | % acumulado Total varianza | % acumulado
1 9,615 26,708 26,708 5,794 16,095 16,095
2 2,845 7,903 34,611 4,645 12,903 28,998
3 2,188 6,079 40,689 4,209 11,692 40,689
4 1,468 4,077 44,767
5 1,420 3,944 48,711
6 1,325 3,680 52,391
F 1,245 3,459 55,850
8 1,183 3,285 59,135
9 1,093 3,037 62,172
10 1,001 2,780 64,952
11 ,934 2,595 67,547
12 ,868 2,411 69,959
13 ,833 2,314 72,272
14 ,768 2,133 74,405
15 722 2,005 76,410
16 ,706 1,962 78,372
17 665 1,846 80,218
18 ,600 1,666 81,884
19 535 1,487 83,371
20 510 1,417 84,788
21 ,507 1,407 86,195
22 472 1,311 87,506
23 452 1,257 88,763
24 442 1,227 89,989
25 412 1,145 91,134
26 402 1,116 92,250
27 379 1,053 93,303
28 355 ,987 94,290
29 ,347 ,963 95,253
30 324 ,900 96,153
31 292 ,812 96,965
32 ,262 728 97,692
33 245 ,680 98,373
34 218 ,604 98,977
35 192 ,534 99,511
36 176 489 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.




Matriz de componentes rotados 2

Componente
1 2 3

sl 718
si3 , 736
si5 468 343 435
sl7 ,626
si9 347
sl11 486
sl13 ,662
sl15
sl20 ,593 314
sl22 ,646
sl25 ,666
sl27 354
sl28 ,736
sI30 ,626
sI33 ,654 331
sl17 557
si35 613
INV2SL ,462
INVSL4 462 309
INVSL6 ,482
INVSL8 581
INVSL10 695
INVSL12 ,580 432
INVSL14 ,636
INVSL16 474
INVSL18 ,390 436
INVSL19 514
INVSL21 479 486
INVSL23 ,603 ,388
INVSL24 319
INVSL26 412 ,556
INVSL29 ,560
INVSL31
INVSL32 ,565 494
INVSL34 575
INVSL36 567

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
a. La rotacién ha convergido en 8 iteraciones.



ESTRUCTURA FACTORIAL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Suma de las saturaciones al cuadradd
de la rotacion

% de la % de la
Componente| Total varianza |% acumulado| Total varianza |% acumulado
1 4,876 32,509 32,509 4,418 29,456 29,456
2 1,459 9,728 42,237 1,917 12,781 42,237
3 1,170 7,801 50,038
4 1,087 7,243 57,281
5 ,939 6,262 63,543
6 ,846 5,643 69,187
7 ,793 5,288 74,475
8 , 755 5,031 79,506
9 ,596 3,976 83,482
10 567 3,782 87,264
11 524 3,493 90,757
12 425 2,835 93,591
13 ,381 2,538 96,129
14 371 2,473 98,603
15 210 1,397 100,000

Método de extraccién: Analisis de Componentes principales.



Matriz de componentes rotados?

Componente
1 2

coi 311 511
co2 ,769 ,346
co4 554
co5 346

cob ,705 336
co7 441
co8 565 ,392
co13 ,653
col4 670 420
INVCO3 ,500

INVCO9

INVCO10 ,688

INVCO11 ,702

INVCO12 ,665

INVCO15 ,748

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.



ESTRUCTURA FACTORIAL URGENCIA DE TIEMPO

Varianza total explicada

Suma de las saturaciones al cuadrado

Autovalores iniciales de la rotacion
% de la % de la
Componente Total varianza | % acumulado Total varianza | % acumulado
1 5,810 18,157 18,157 3,913 12,227 12,227
2 2,730 8,532 26,689 3,081 9,628 21,855
3 2,418 7.557 34,245 3,022 9,444 31,299
4 2,050 6,406 40,652 2,387 7,460 38,760
5 1,647 5,147 45,799 2,252 7,039 45,799
6 1,279 3,998 49,796
7 1,229 3,840 53,637
8 1,176 3,676 57,313
9 1,073 3,352 60,665
10 ,991 3,008 63,763
11 942 2,944 66,707
12 ,874 2,730 69,437
13 ,835 2,611 72,048
14 815 2,546 74,593
15 753 2,352 76,946
16 ,708 2,213 79,159
17 ,675 2,110 81,268
18 ,635 1,984 83,252
19 ,632 1,974 85,226
20 ,549 1,717 86,943
21 ,538 1,681 88,624
22 ,490 1,530 90,154
23 458 1,432 91,586
24 432 1,349 92,935
25 ,388 1,213 94,148
26 ,380 1,186 95,334
27 ,326 1,019 96,353
28 ,298 ,930 97,283
29 271 ,846 98,130
30 235 735 98,864
31 ,198 619 99,484
32 ,165 516 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.




Matriz de componentes rotadod

Componente

1 2 3 4 5

ut2 ,609
ut3 759
uts ,505
uté 516
ut8 469 ,368
ut9 792
ut10 ,708
ut11 416
ut12 736
ut16 453
ut17 407 419
ut18 596
ut20 447
ut22 ,554
ut23 ,487 316
ut24 402 ,529
ut26 ,347 ,538
uti3 542 420
ut27 ,866
ut3o ,563 315
ut31 451 ,556
ut32 ,560
INVUT1 ,531
INVUT4 538
INVUT14 441
INVUT15 ,556 ,395
INVUT19 ,699
INVUT21 692
INVUT25 478 -418 478
INVUT28 432 ,383
INVUT29 418 -, 467 547
UT7INVER ,367

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 19 iteraciones.




ANEXO |

Descriptivos de las Variables



DESCRIPTIVOS SATISFACCION LABORAL

Factor 1: “Pagos, Beneficios y Reconocimientos”
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ANEXO J

Analisis Discriminante



Prueba de Normalidad Edad y antigiiedad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Edad Antiguedad

N 302 302

Parametros normales &b Media 31,85 46,04

Desviacion tipica 7.49 44,64

Diferencias mas Absoluta ,135 ,166

extremas Positiva 135 ,128

Negativa -,087 -,166

Z de Kolmogorov-Smirnov 2,338 2,720

Sig. asintét. (bilateral) ,000 ,000

a. La distribucién de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.
Prueba de Normalidad Satisfaccion Laboral
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Congruencia
Pagos, entre Satisfaccion
Beneficios y objetivos con
Reconocimi organizaciona comparieros
entos le Personales de trabajo

N 302 302 302
Parametros normales 2.0 Media 52,02 51,53 41,41
Desviacion tipica 14,59 10,58 5,75
Diferencias mas Absoluta ,052 ,076 ,140
extremas Positiva ,040 ,039 126
Negativa -,052 -076 -, 140
Z de Kolmogorov-Smirnov 905 1,316 2,439
Sig. asintét. (bilateral) ,386 ,063 ,000

a. La distribuciéon de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.




Prueba de Normalidad Urgencia de Tiempo

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Comportamie | Patronal | Competiti | Preocupaciéon | Apresura
nto al comer hablar vidad por el tiempo mineto
N 302 302 302 302 302
Parametros normales b Media 14,16 16,52 25,13 12,59 18,97
PRI i 4,00 3,69 3,21 2,69 2,35
Diferencias mas Absoluta 134 ,071 ,086 ,094 ,102
extremas Positiva 134 071 ,086 ,094 ,087
Negativa -,070 -,061 -,083 -,085 -,102
Z de Kolmogorov-Smirnov 2,322 1,226 1,495 1,632 1,767
Sig. asintét. (bilateral) ,000 ,099 ,023 ,010 ,004
a. La distribucién de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.
Prueba de Normalidad Compromiso Organizacional
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Identificacién
y conexion
afectiva global
con la Conductas
organizacion extrarol
N 302 302
Parametros normales @b Media 56,67 22,87
Desviacién tipica 10.66 3.27
Diferencias mas Absoluta 107 ,093
extremas Positiva 102 ,059
Negativa -,107 -,093
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,852 1,621
Sig. asintot. (bilateral) ,002 ,010

a. La distribucion de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.




\.'I.lel el Aa T TUTR-alAG
Pagos, entre Satisfaccién L y conexién
Edad del | Condicion Beneficios y| objetivos con fectiva global
Numero |menor de |de convivir Apresura |Reconocimi prganizacional compafieros con la Conductas [Comportamie| Patron al |Competiti [Preocupacién)
| Edad Sexo | de hijos | los hijos | en pareja_jAntiguedad] mineto entos e Personales| de trabajo |organizacion| extrarol |nto alcomer | hablar | vidad |por el tiempo)
Edad Correlacion de Peard 1,000 080 456 657 342 603 -,028 -133 -,231 018 -,030 166 ,084 -,001 - 115 129
Sig. (bilateral) " 165 ,000 ,000 ,000 ,000 627 ,021 ,000 754 600 ,004 145 887 ,045 ,025
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Sexo Correlacion de Peary 080 | 1,000 191 020 250 ,074 -,009 -,051 108 077 -,049 089 226 ,039 A71 068
Sig. (bilateral) 165 : 001 728 000 ,198 877 ,380 062 183 400 234 ,000 501 ,003 240
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Numero de hijos Correlacién de Peard 456 191 1,000 551 415 345 088 -,029 -,007 -,043 -,054 014 150 -,052 -,082 122
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ] ,000 ,000 ,000 129 815 093 459 ,351 803 006 ,364 158 034
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Edad del menor de los Correlacion de Peary 657 ,020 551 1,000 ,169 458 -,083 -,0086 -, 187 023 ,003 ,098 184 ,003 -,009 143
hijos Sig. (bilateral) 000 728 000 , ,003 ,000 151 013 ,001 695 ,059 ,088 ,001 ,961 ,087 ,013
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Condicién de convivir t Correlacidn de Peary 342 ,250 415 169 1,000 198 ,070 -114 -,134 -015 -,063 110 L0567 ,078 -012 ,080
pareja Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 003 , 001 226 047 020 789 276 056 327 188 839 164
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Antiguedad Correlacién de Peary 603 074 ,345 458 198 1,000 ,081 ,050 -,067 073 108 050 ,084 043 -,150 179
Sig. (bilateral) ,000 198 ,000 ,000 ,001 . 161 ,385 242 ,208 080 1385 270 452 ,009 ,002
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Apresuramineto Correlacién de Peary  -028 -,008 088 -,083 070 ,081 1,000 -,103 071 -,013 -,106 -,138 ,081 179 107 116
Sig. (bilateral) 627 877 129 151 226 161 . 074 216 825 066 016 159 ,002 064 043
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Pagos, Beneficiosy  Correlacion de Peary  -,133 -,051 -,029 -,008 - 114 ,050 -103 1,000 585 441 703 152 -019 -,042 ,065 089
Reconocimientos Sig. (bilateral) ,021 ,380 615 913 047 ,385 074 - ,000 000 ,000 ,008 744 467 257 235
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Congruenciaentre  Correlacién de Peary - 231 108 -,097 -, 187 -,134 -,087 071 595 1,000 532 508 -,058 -,079 -,204 071 -,004
objetivos organizacion: Sjg, (bilateral) ,000 082 093 ,001 020 242 216 ,000 , ,000 ,000 ,330 71 ,000 218 103
Personales N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Satisfaccién con Correlacion de Pear 018 077 -,043 ,023 -,015 073 -013 441 532 1,000 501 253 ,019 -,045 203 -014
compafieros de trabajc sig, (bilateral) 754 ,183 459 695 789 206 825 000 000 , ,000 ,000 738 434 ,000 814
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Identificacién y conexic Correlacion de Peary - 030 -,049 -,054 ,003 -,083 108 -,108 703 508 501 1,000 315 032 -,095 ,204 ,045
afectiva global con la  gjg, (bilateral) 600 400 351 959 276 ,080 ,086 ,000 ,000 ,000 4 ,000 579 098 ,000 440
organizacion N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Conductas extrarol ~ Correlacién de Peard 166 089 014 ,098 110 050 -138 162 -,058 253 316 1,000 156 163 313 074
Sig. (bilateral) 004 234 803 088 ,056 /385 018 ,008 ,330 ,000 ,000 ; ,007 ,005 ,000 197
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Comportamiento al ~ Correlacién de Peard 084 226 159 184 057 064 081 -,019 -,079 019 ,032 156 1,000 /399 254 ,340
comer Sig. (bilateral) 145 ,000 008 ,001 327 270 159 744 A71 738 579 007 ) ,000 ,000 ,000
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Patrén al hablar Correlacion de Peard - 001 ,039 -,052 003 076 043 179 -,042 -,204 -,045 -,095 163 399 | 1,000 ,298 453
Sig. (bilateral) 987 501 364 981 188 452 [\ 002 467 ,000 434 ,099 ,005 ,000 . ,000 ,000
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Competitividad Correlacion de Peard - 115 A71 -,082 -,099 -012 -,150 107 065 071 ,203 ,204 313 254 296 | 1,000 17
Sig. (bilateral) ,045 003 158 087 839 ,009 084 257 218 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ; 042
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302
Preocupacion por el Correlacién de Peary 129 068 122 143 ,080 179 116 068 -,094 -014 045 074 ,340 (453 17 1,000
tiempo Sig. (bilateral) ,025 240 034 013 164 ,002 ,043 235 103 814 440 197 ,000 ,000 ,042 :
N 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302 302




Medias de las Variables Discriminantes

Estadisticos de grupo

Estadisticos de grupo
Puntualide Media
Impuntual Comportamiento al

comer 18,42
Patrén al hablar 16,16
Competitividad 24,62
Preocupacién por e

tiempo 12,06
Apresuramineto 18,89
Pagos, Beneficios y|
Reconocimientos 29,09
Congruencia entre
objetivos organizacil 53,41
Personales

Satisfaccion con
compaferos de tral s =
Conductas extrarol | 22,74
Identificacién y cone
afectiva global 57,92
Edad 32,07
Sexo 1,54
Numero de hijos 65
Condicion de conviy

pareja L
Antiguedad 57,87

| Puntualida Media
Puntual Comportamiento al

comer i
Patrén al hablar 16,79
Competitividad 25,51
Preocupacion por el
tiempo 12,99
Apresuramineto 19,02
Pagos, Beneficios y
Reconocimientos 49,21
Congruencia entre
objetivos organizaciqd 50,14
Personales
Satisfaccién con
companieros de trabg 41,10
Conductas extrarol 22,97
Identificacion y cones
afectiva global 99,16
Edad 31,70
Sexo 1,44
Numero de hijos ,60
Condicién de convivi
pareja hdo
Antiguedad 37,34




