NNI-LnN

wm%“

4
LIENTIA-DEL

<

<340
"J

.\-

% 71—’
=

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESTUDIOS DE POSTGRADO
Postgrado en Desarrollo Organizacional

Trabajo de Grado

COMPROMISO ORGANIZACIONAL, SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION DEL ESTADO

Presentado por:
Lopez Alvarado, Lisbeth Maria

Para optar al titulo de:
Magister en Desarrollo Organizacional

Tutor:
Magister Navarro Diaz, Pedro Vicente

Caracas, marzo de 2017



DEDICATORIA

A San Antonio de Padua, por iluminarme en cada uno de mis pasos.

A mi madre, por ser mi compafiera fiel, apoyo fundamental para la

culminacion de este proyecto.

A mi hija, Maria Victoria, inspiradora de mis suefios, razon por la cual, cada
dia deseo ser mejor persona y profesional. A su corta edad (6 afios) me

impulsé a seguir adelante, con su: “mami, tienes que terminar la tesis”.



AGRADECIMIENTOS

A mi tutor, Pedro Vicente Navarro, por sus horas de dedicacién, claves para
la culminacion del presente trabajo de grado.

A la Profa. Anaté Albella y Dorkis Belisario, por sus atenciones y apoyo

exclusivo, siempre con la mejor sonrisa y disposicion de ayudar.

A mi sobrina Maria Angélica, por apoyarme haciendo uso de sus destrezas,

colocandole corazén, como siempre lo hace.

A Miguel Merchan, por brindarme desde la Direccion Ejecutiva de la

Magistratura, el apoyo logistico, con la mejor de las disposiciones.

A todo el equipo de la Direccion de Estudios Técnicos de la Direccion
Ejecutiva de la Magistratura, por responder a cada uno de los instrumentos

de medicion.

A David Figueroa, por brindarme apoyo logistico incondicional, no importando

hora ni dia.
A mi querida y amadisima Universidad Catdlica Andrés Bello, por dejarme,

una vez mas, ser parte de ella: “Industriélogo, Especialista y ahora Magister”.
Ucabista 100%



INDICE GENERAL

RESUMEN..... i

INErOdUCCION. ...

Capitulo I: Planteamiento del Problema................c.cccccoeooo...

1.1 Formulacion del Problema........

1.2 Objetivos de la Investigacion...

1.2.1 Objetivo General............

1.3 Justificacion.......cccceeeeeeeecenennnn.

Capitulo II: Marco Organizacional:

Direccion Ejecutiva de la Magistratura..................c..ccccccccoeuene.

2.1 Breve Resefia Historica .............

2.2 MISION.....cocviieecieiieeee e
2.3 ViSION....coooveiiiiierecee e
2.4 Objetivos Generales de la Instit

2.5 Estructura Organizacional..........

UCION. ..ot

2.6. Descripcion de la Unidad donde se realiza el estudio...................

Capitulo III: Marco Teorico.......

3.1 Antecedentes de la INVeStigacCioN..........cvevereeeeeeeeeeeeeeeeeeens

3.2 Bases TeOriCas......ccceveveeveerenn.

3.2.1 Marco legal aplicable a la

Institucion donde se realiza el

LS o UL [ [ T

3.2.2 Compromiso 0rganizacional.............ccceeeeeeeiiieeeecieees e

3.2.3 SatisfacCion 1aboral..........cveeeeeeeeeeeeeee e e e

3.2.4 Desempeno 1aboral...........ccccouvieecierereeeiececee e

3.3 Hipotesis y sistema de variables............cccooveveiieeecece i

3.3.1 HipOtesis........ccovevveverircrenns

3.3.2 Sistema de variables..............

3.3.2.1 Variable independiente.

3.3.2.2 Variables intervinientes

a b~ A N N = X

O N N O o o &

11
12

14
14
18
25
31
31
31
31
31



3.3.2.3 Variable dependiente.............ccccoeioiiiniiini e

Capitulo IV: Marco MetodolOgico..............c..ccccoevevieeeiciiciiices

4.1 Pregunta de Investigacion .

4.2 HIPOLESIS. ....c.ocveiieictiee ettt e

4.3 Sistema de variables. Definiciones conceptuales y operacionales

4.4 Poblacion y disefio muestra
4.5 Tipo y Disefio de Investigaci
4.6 Técnicas e instrumentos de

4.6.1 Validez y confiabilidad

4.6.2 Técnica de analisis.....

e e
(o] TS T TR OO R ORRR

recoleccion de datos.........cccccveeeuee...

4.6.2.1 Andlisis estadistico y exploratorio.........c..ccccceeeveivicrinenenn
4.6.2.2 Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach..................
4.6.2.3 ANAlISIS A FULA.......coveeeieeece e

4.7 ProCediMmi@NntO.......cciiieiiiiiieieccereeee e

Fase I: Sensibilizacion de la Institucion para el proyecto..................

Fase II: Recoleccion de los dato

s

Fase III: Procesamiento y analisis de los resultados...........c..ccvevennee

Fase IV: Presentacion de los Resultados y Propuestas........................

4.8 Consideraciones éticas........

4.9 Cronograma de trabajo.......

Capitulo V: Analisis de los Resultados ......ccccceevevvvvvvvvrennnnn.

5.1 Anadlisis estadistico y exploratorio ........cccccceeeeeeviieeeesviiieee e

5.1.1 Variable Independiente..........c.cccocoeeviiiiiiei e
T N < o TR

5.1.2 Variables INtervini@nteSs.........ocoeevviiiiieccieeeeeeeee e

5.1.2.1 Antigliedad Laboral.

5.1.2.2 Satisfaccion Laboral

5.1.2.3 Compromiso Organizacional............ccceeeereeieneenenensiennens

5.1.3. Variable Dependiente.............cccccevvieiiieiie e

5.1.3.1 Desempefio Laboral

31

32
32
32

35
36
37
39
41
41
41
41
42
42
42
42
42
43
43

44
44
44
44
00
46
49
53
56
56



5.2 Coeficientes de confiabilidad Alfa de Cronbach .............ccc.c.......

5.2.1 Confiabilidad del instrumento de Satisfaccion

LADOTAL..c.. oottt ——————————aan

5.2.1 Confiabilidad del instrumento de Compromiso

Organizadion@l..........cc.eccuieiii e

5.3 ANALISIS A8 FULA. ... et e e eee e e

Capitulo VI: Discusion de los Resultados........c..cecireuinnniannnns

Capitulo VII: ConcluSiones.......ccormuimmirmsrnssmmsssassrnsssnsssnssnnns

Vi

61

61

62
62

70

74

76
83



INDICE DE FIGURAS

Figura N° 1. Organigrama: Direccion ejecutiva de la Magistratura............
Figura N° 2. Organigrama: Direccion de Estudios Técnicos.....................
Figura N° 3. Componentes del Compromiso Organizacional...................
Figura N° 4. Motivacion-Higiene de Herzberg, Mausner y Synderman ......
Figura N° 5. Piramide de Necesidades de Maslow......................c.oeeee.
Figura N° 6. Diagrama de Andlisis de Ruta sobre las relaciones entre las
variables propuesto ProPUESTO........cueveeiiiiiiiee et
Figura N° 7. Diagrama de Analisis de Ruta obtenido sobre las relaciones

entre las variables del SiStemMa.......cccoceveeiiiiiiiiiii
INDICE DE CUADROS

Cuadro N° 1. Antecedentes de la investigacion...........cccovevveeeeeeeceeeeeenes
Cuadro N° 2, Operacionalizacion de las variables............ccccceeeveeveveverennnnn,
Cuadro NO 3. Muestra por estrato.......cccccceeeviiieciie e
Cuadro NO 4. Cronograma de trabajo..........cccccvevieiiiiec i
Cuadro NO 5, Distribucion de frecuencias para la variable Sexo en el
Personal de libre nombramiento y remocion ............ccoevvveveeeesssssneeeeeenenes
Cuadro N° 6. Distribucion de frecuencias para la variable Sexo en los
Funcionarios pUbliCOS A& CArTEra .........oeeeeveeeeteerectecteereereere et
Cuadro NO 7. Distribucion de frecuencias para la variable Antigliedad
Laboral en el Personal de libre nombramiento y remocion............c..cveveunn
Cuadro NO 8. Distribucion de frecuencias para la variable Antigliedad
Laboral en los Funcionarios publicos de Carrera ..........oeveeveeveeeeeseseeennns
Cuadro N° 9, Codificacion para la variable Satisfaccion Laboral..................
Cuadro NO© 10. Satisfaccion laboral, segin el Sexo del Personal de libre
NOMDBramiento Y FEMOCION. .......cvcveerieriereereereete ettt ere b
Cuadro N°© 11. Satisfaccion laboral, segun el Sexo en los Funcionarios
PUDIICOS AE CAITEIA.......cueveuiieeeetececeeteeeee ettt
Cuadro N© 12. Satisfaccion laboral, segun el Antigliedad Laboral en el
Personal de libre nombramiento y remocion.............c.ccccccveeevceeeeereieeneane.

Vii

32

69

11

33

36

43

44

45

46

48
50

50

51

51



Cuadro NO 13. Satisfaccion laboral, segin la Antigliedad Laboral en los
Funcionarios pUbliCOS de Carrera...........ccouverieeieiesensisee e
Cuadro N° 14. Codificacién para la variable Compromiso Organizacional ...
Cuadro N° 15. Compromiso Organizacional, segun el Sexo del Personal de
libre nombramiento y remMOCION............ccveveveeirreee s ersrrree s errre e
Cuadro N° 16. Compromiso organizacional, segin el Sexo en los
Funcionarios pUblicos de Carrera...........ccoeveeierisesieisee e
Cuadro N°© 17. Compromiso organizacional, segin el Antigiiedad Laboral
en el Personal de libre nombramiento y remocion..............ccccccvvveveerienennen.
Cuadro N°© 18. Compromiso organizacional, seguin la Antigliiedad Laboral
en los Funcionarios publicos de Carrera...........cccoevveesveiceeieseeeceecreeene s
Cuadro N° 19. Distribucién de frecuencias para la variable Desempefio
Laboral en el Personal de libre nombramiento y remocion........................
Cuadro N° 20. Distribucién de frecuencias para la variable Desempefio
Laboral en los Funcionarios publicos de Carrera ..........oeeeeeeveevveeeeeveseeseennnn.
Cuadro NO 21, Codificacion del instrumento de Desempefio Laboral,
aplicado por la Direccion de Estudios Técnicos, de la Direccion Ejecutiva
de [a Magistratura ..........ccocveeiiie e
Cuadro N° 22, Desempefio laboral, segln el Sexo del Personal de libre
NOMDBramieNnto Y FEMOCION ......c.oovivviceieeieeeeteeee ettt
Cuadro N° 23. Desempefio laboral, segin el Sexo en los Funcionarios
010 ][ Telo X [Sher= <\ -
Cuadro N° 24, Desempefio laboral, segin el Antigliedad Laboral en el
Personal de libre nombramiento y remocion............cccvveveeereereeeeeseereesenes
Cuadro NO 25, Desempefio laboral, segin la Antigliedad Laboral en los
Funcionarios pUbliCoS de Carrera.........ouvvvvireiiiecrecececeeeee st ereens
Cuadro N© 26. Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del
instrumento Satisfaccion Laboral ............coccceeviieeiennicesesece e
Cuadro N°© 27. Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del
instrumento Compromiso Organizacional ...........ccccecveveerceesiesce e
Cuadro NO 28. Matriz de COorrelaciones ...........cccoovereiieniniciieee e
Cuadro N° 29. Matriz de coeficientes..........ccceoirieiinin i

Cuadro N©° 30. Matriz resumen de 10S MOdEIOS ..........ocecuvvveveiiieieeieiiieeeeens

viii

52
53

53

54

54

55

56

56

58

58

58

59

59

61

62

63

65
65



Cuadro NO 31. Matriz de ANOVAS ..ot
Cuadro N© 32, Efectos Directos e Indirectos sobre la Variable Desempefio

=] 070 = | KOTSRS
INDICE DE GRAFICOS

Grafico N° 1. Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Sexo en el Personal de libre nombramiento y remocion............c.ccccccevenneen
Grafico N° 2. Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Sexo en los Funcionarios publicos de Carrera ...........ccoceeeveveveeceeececeeens
Grafico NO 3. Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Antigledad Laboral en el Personal de Ilibre nombramiento vy
(<] 0ToToi T ) o TOU ST
Grafico N° 4. Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Antigliedad Laboral en los Funcionarios publicos de carrera............c.coou....
Grafico NO 5. Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Desempeio Laboral en los Funcionarios publicos de carrera............c.........
Grafico NO 6. Distribucion de la muestra por porcentaje del Desempefio
laboral, seglin la Antigliedad Laboral en los Funcionarios publicos de

(07 | S 1= N
INDICE DE ANEXOS

PN a1 (o I AW O U<t o] = [ T
Anexo B. Matriz de ReSUItAOS............ooovieeeeeeeteeeeee e

Anexo C. Tabla de especificaciones del Instrumento de Satisfaccion

Anexo D. Tabla de especificaciones del Instrumento de Compromiso
L@ (o= ] 1 74= Toi o] o= PRSP
Anexo E. Resiimenes de estadisticos totales de los items de la escala de
SatisfacCion Laboral..........cccoviveiiiiieiiiice e

Anexo F. Resiimenes de estadisticos totales de los items de la escala de

Compromiso Organizacional...........cccueeererisieeie e e

66
68

PAG.

45

46

47

49

57

60

PAG.

83
87

89

90

91

92



RESUMEN

El objetivo del presente estudio pretende contribuir a la literatura sobre las actitudes
y conducta laboral de los empleados en las organizaciones publicas, al profundizar
en el estudio de la influencia sugerida entre el compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral, el sexo y la antigliedad laboral en el desempefio laboral del
personal de libre nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de carrera,
procedentes de una Institucion del Estado y a su vez cdmo se relacionan estas

variables entre si.

Las variables contempladas en esta investigacion, fueron medidas dentro del
contexto organizacional publico venezolano, en una muestra de 52 empleados de
una Institucion del Estado, a través de dos instrumentos para la recoleccion de
datos, que fueron analizados por un analisis de ruta que permitid examinar las
relaciones entre las variables mencionadas anteriormente. De esta forma, se
conocio, la importancia de los componentes del compromiso organizacional de Meyer
y Allen (1997), y de la satisfaccion laboral, sobre el desempeio laboral. De igual
forma se observaron los efectos directos, indirectos y totales que las variables
demograficas ejercen sobre las tres formas de compromiso, y sobre la satisfaccion.

La investigacion abarca un disefio de tipo No Experimental, de Campo.

Finalmente se encontré la existencia de regresion entre las variables del modelo
(sexo, antigliedad laboral, satisfaccion laboral y compromiso organizacional) sobre la

variable dependiente desempefio laboral.

Palabras claves: compromiso organizacional, satisfaccion laboral, desempefo

laboral, institucién publica.



INTRODUCCION

En cualquier sociedad contemporanea, las organizaciones publicas, tienen un
rol protagonico para el desarrollo econdmico y social de pais. En este sentido, la
fuerza laboral juega un papel central, en cuanto a términos de productividad y

eficiencia.

Cuando nos referimos a desempeiio laboral, podemos hablar de las metas que
debe alcanzar un trabajador dentro de la empresa en un tiempo determinado. Con
ello nos damos cuenta de que el desempefio laboral de los recursos humanos
tendra mucho que ver con el comportamiento de los trabajadores y los resultados
obtenidos; de alli se deriva nuestra gran interrogante; que gira en torno a conocer
las razones que generan altos niveles de desempefio, en trabajadores publicos,
especificamente en el personal de libre nombramiento y remocién y los

funcionarios publicos de carrera, procedentes de una Institucion del Estado.

Hacemos énfasis en este tipo de trabajadores, dado que alli se nos presenta
otra interrogante, derivada del hecho de conocer la influencia del compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y la antigiedad laboral en el
desempeiio laboral del personal de libre nombramiento y remocion y los
funcionarios publicos de carrera, procedentes de una Institucion del Estado y a su

vez cOmo se relacionan estas variables entre si.

El proyecto de investigacion esta estructurado en cuatro (04) capitulos: el
Problema de Investigacion: planteamiento del problema, justificacion de la
investigacion y los objetivos de la investigacion; Marco Organizacional; Marco
Tedrico: antecedentes de la investigacion y bases tedricas; Metodologia: tipo de
investigacion, disefio de la investigacion, técnicas e instrumentos, poblacion,
muestra y procedimiento a seguir. Por ultimo se adiciona un cronograma de

actividades y las referencias bibliograficas.



CAPITULO |
Planteamiento Del Problema

1.1. Formulacién del Problema

Las administraciones publicas han visto crecer en los ultimos afios sus
cometidos y funciones como consecuencia de las demandas de sociedades que
esperan mas de sus gobiernos, y por el desarrollo de factores politicos, sociales y
tecnoldgicos.

Para poder satisfacer estos cometidos deben contar con un disefio
organizativo que les permita responder a estas demandas. Sin embargo su
estructura, en la mayoria de los casos (especialmente en América Latina), no se
ha adecuado a la nueva realidad, y muchos de los intentos de reforma que se han
llevado a cabo no han tomado en consideracion sus caracteristicas complejas y
particulares (Baena, 2000).

Estando las administraciones publicas rodeadas de procesos cambiantes,
es inminente, que esas continuas modificaciones, han dado lugar a un modelo
organizativo que no se ajusta los procesos de trabajo, y que requieren de un
reajuste organizacional que suele incidir en la forma de prestar los servicios, en
algunos procesos concretos (simplificacion administrativa), las cargas de trabajo,
las personas (formacion) y los puestos (Peird, 2001).

Por lo antes expuesto, es un reto importante abordar de forma sistematica
las transformaciones organizativas y la adaptacion de sus estructuras, sus
procesos y su personal, para estar a la altura del nuevo entorno de las
Administraciones del siglo XXI. Especificamente estudiar a los trabajadores en
este contexto, se hace fundamental, mas aun tomando en consideracién que la
participacion activa del talento humano en la actualidad es de vital importancia, ya
gue de éste depende la evolucién y la competitividad de una organizacion, asi sea
del sector publico, y por medio de la capacitacion se rompen paradigmas para el
logro continuo y mejoramiento profesional. El talento humano es un elemento muy

importante en una organizacién no solamente desde el punto de vista productivo



sino también social ya que éste debe brindar un mecanismo de apoyo donde se
encamine al cumplimiento y la satisfaccion de propdsitos pautados por la
organizacion; también es importante tener en cuenta los objetivos ya que éstos
demuestran en muchas ocasiones el éxito o fracaso de una organizacién (Barreto,
2012).

La adaptacion de las administraciones publicas al nuevo enfoque
organizacional supone una estructuraciéon del lugar de trabajo. La clave para
atender este proceso reside en el individuo. Tales reivindicaciones parten de la
necesidad de humanizar el entorno de trabajo, prestando especial atencién al
desarrollo del factor humano y a la mejoras de la calidad de vida (Mafas y Boada,
2007). Tal es asi, que el empleado se convierte en una pieza fundamental en la
organizacion (Peir0, 2001), pues de él depende la supervivencia y estabilidad
institucional. Dada la relevancia del papel de los empleados, no resulta
sorprendente que surjan diversos intentos para entender que variables
psicologicas y sociales influyen favorablemente en los trabajadores.

Pese a todos los esfuerzos, la evidencia empirica indica que la estabilidad
del servicio se consigue si las instituciones logran comprometer a sus empleados.
En este sentido, el analisis del compromiso organizacional ha ido adquiriendo
cada vez mas fuerza (Cantisano, Lisbona, Palaci y Alonso, 2004), siendo las
aportaciones de Meyer y Allen (1997) las que han provocado un mayor impacto.
Estos autores sugieren que el compromiso comprende tres facetas: emocional,
relacionado con el grado de identificacion desarrollado por los trabajadores;
pertenencia, indica la necesidad de los empleados de continuar en el puesto; y
normativo, se trata de una obligacion percibida para permanecer en la institucion.
Incuestionablemente, cada una de estas dimensiones esta compuesta por
elementos de diversa naturaleza. Asi, el compromiso normativo se basa
generalmente en las reglas reciprocas institucionales. Por su parte, el compromiso
de pertenencia se relaciona con los costes percibidos que supone abandonar la
organizacion, por ultimo el compromiso emocional se logra cuando se satisfacen

necesidades individuales y se cubren las expectativas de los trabajadores.



En esta investigacién analizaremos qué aspectos psicolégicos hacen que el
trabajador se encuentre emocionalmente vinculado al puesto, siendo capaz
incluso de arriesgar esfuerzos personales en beneficio de la institucion.

Por otro lado, estudiaremos las variables: satisfaccion laboral y desempefio
laboral; en la satisfaccion laboral, reside posiblemente la capacidad para predecir
la permanencia en el trabajo y el buen desempefio laboral (Diego, Diego y Olivar,
2001).

En este sentido, en las organizaciones publicas, concretamente en el
Organo Auxiliar del Tribunal Supremo de Justicia, los trabajadores se dividen en
funcionarios de libre nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de
carrera. Los funcionarios de libre nombramiento y remocién, son aquellos que son
nombrados y removidos libremente de sus cargos (LEFP, Articulo N°19). Los
funcionarios publicos de carrera, son aquellos que habiendo ganado el concurso
publico, superado el periodo de prueba y en virtud de nombramiento, presten

servicios remunerado y con caracter permanente (LEFP, Articulo N°19).

Bajo este panorama, la pregunta general de la presente investigacion es:

¢, Como influye el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo
y la antigiedad laboral en el desempefio laboral del personal de libre
nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de carrera, procedentes de

una Institucién del Estado y a su vez cdmo se relacionan estas variables entre si?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Determinar cémo influye el compromiso organizacional, la satisfaccion
laboral, el sexo y la antigliedad laboral en el desempefio laboral del personal de
libre nombramiento y remocién y los funcionarios publicos de carrera, procedentes
de una Institucion del Estado y a su vez como se relacionan estas variables entre

s

Sl.



Los objetivos especificos, en el caso de la presente investigacion, no se
detallan, porque el tipo de metodologia que se aplicara, es el analisis de ruta, el
cual permitird examinar las relaciones entre las variables mencionadas en el

objetivo general.

1.3. Justificacién

Los procesos de cambio en las Administraciones Publicas pueden responder
a dinamicas muy diferentes, dependiendo de las circunstancias y los objetivos de
cambio. Hay que reconocer que la mutabilidad del entorno es constante. En la
eépoca posmoderna, el cambio, siempre inevitable, es mas evidente y rapido
porque el contexto temporal y espacial dentro del cual vivimos y analizamos
nuestras instituciones y nuestra experiencia del mundo se ha modificado
profundamente. Tenemos que aprender a distinguir entre las transformaciones

necesarias y creativas por una parte, y aquéllas innecesarias y sin valor duradero.

En este sentido, los motivos por los cuales se justifica la realizacion de la
presente investigacion, se basan en el hecho de que es necesario mantener a la
fuerza laboral comprometida y satisfecha, con el objeto de incentivar el buen

desemperio laboral.

En el caso concreto de la conformacion del personal que labora en un
Organo Auxiliar del Estado, nos encontramos con que existe personal que posee
la estabilidad que brinda la Ley del Estatuto de la Funcion Publica, y otro tipo de
personal que es asignado a cargos de Alto Nivel, y que pueden ser removidos de
sus cargos. Nos interesa conocer como es el comportamiento entre éstos dos
grupos, en cuanto a la relacién del compromiso organizacional, la satisfaccion

laboral y el desempefio laboral.



CAPITULO II
Marco Organizacional

2.1. Breve Resefa Historica

El 15 de agosto de 2000, el Tribunal Supremo de Justicia (TSJ) dicto la
normativa que crea la Direccidén Ejecutiva de la Magistratura (DEM) como érgano
auxiliar del TSJ. La DEM inici6 su funcionamiento efectivo el primero de

septiembre del afio 2000. !

La DEM es el o6rgano auxiliar del TSJ, que tiene como finalidad ejercer por
delegacion las funciones de direccion, gobierno, administracion, inspeccion y
vigilancia del Poder Judicial. Esta organizada en 23 Direcciones Administrativas
desconcentradas, que agregan valor al proceso de administrar justicia; en las
cuales se ejecutan las politicas formuladas por el TSJ con un personal competitivo
y motivado, que ejerce su liderazgo mediante el uso de meéetodos gerenciales

avanzados y alta tecnologia, y genera un servicio de calidad a sus usuarios.
2.2. Mision de la Institucion

La DEM tiene como mision ser un Organo desconcentrado del Tribunal
Supremo de Justicia, que administra los recursos para el funcionamiento del Poder
Judicial, contribuyendo a la prestacion de servicios en el Poder Judicial.
2.3. Vision de la Institucion

La DEM tiene como vision ser un Organo desconcentrado del Tribunal

Supremo de Justicia, reconocido a nivel nacional e internacional por sus altos

estandares de eficacia en la ejecuciéon de los procesos medulares, al servicio de

1 Se tuvo que cambiar la organizacién publica, que inicialmente se habia seleccionado (Fundacidn), por
presentarse problemas de accesibilidad a la data.



las dependencias del Poder Judicial en pro de la consolidaciéon del Estado
Democratico y Social de Derecho y de Justicia.

2.4. Objetivos Generales de la Institucién

La DEM tiene entre sus objetivos:

e Asegurar a los organismos del Poder Judicial el suministro de todos
aquellos recursos que le agregan valor al proceso de administracion de
justicia en el &mbito nacional, necesarios para mantener y elevar la calidad

de la administracion de justicia en el pais.

e Generar un servicio de administracion de justicia, transparente, equitativo,

justo y oportuno que responde a las necesidades del ciudadano.

e Establecer y consolidar un sistema de administracion de recursos humanos

del Poder Judicial que dinamice el proceso de administrar justicia.

e Transformar la imagen del Poder Judicial a fin de institucionalizar los

cambios que se estén generando.

e Garantizar los recursos financieros que permitan al Poder Judicial prestar

un servicio de calidad a la ciudadania.

2.5. Estructura Organizacional
Su estructura organizativa, se encuentra reflejada en el organigrama, que se

presenta a continuaciéon (Ver Figura N°1):
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Figura N°1. Organigrama
Direccién Ejecutiva de la Magistratura
(Fuente: Memoria y Cuenta, 2014)



2.6. Descripciéon de la Unidad donde se realiza el estudio

Esta investigacion se realiz6 en la Direccion de Estudios Técnicos, la cual es
una Direccion de Linea, de la Direccion General de Recursos Humanos de la
DEM. Dicha Direccién, se encarga de programar, coordinar, dirigir, y supervisar los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal, la capacitacion y evaluacion
del personal adscrito al Organismo, asi como la elaboracion de politicas de
remuneracién y desarrollo de planes de carrera para todos los trabajadores de la
Direccién Ejecutiva de la Magistratura y el Poder Judicial; en tal sentido, tiene a su

cargo las siguientes divisiones:

e Division de Reclutamiento y Seleccion: Se encarga de ejecutar los
procesos de ingresos, designaciones de personal, contratos de

personas a tiempo completo o por honorarios profesionales.

e Division de Clasificacion y Remuneracion: Se encarga de ejecutar los
procesos de ascenso, traslado fisico, traslado fisico y nominal, traslado
nominal, clasificacion de cargo, conversion de cargo, cambio de

denominacion de cargo y creacion de cargos.

e Division de Capacitacion y Evaluacion: Se encarga de ejecutar los
procesos de adiestramiento, pasantias, evaluacion de desempefio e

induccién de personal.

La estructura organizacional de la Direccién de Estudios Técnicos descrita, se

refleja en el organigrama, que se presenta a continuacion (Ver Figura N°2):



Direccion de Estudios Técnicos de la Direccién General de Recursos Humanos de la DEM
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Figura N°2. Organigrama
Direccién de Estudios Técnicos
(Fuente: Manual de Normas y Procedimientos de la Direccion de Estudios Técnicos, 2015)
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CAPITULO 1l
Marco Teérico

A continuacion se presenta la elaboracién e integracion a nivel teorico y

empirico, de las variables a estudiar en la presente investigacion. El apoyo tedérico

referido a los modelos tedricos, enfoques, aproximaciones o0 generalizaciones

tedricas que sustentan la investigacion y el apoyo empirico referido a las

investigaciones realizadas (antecedentes), relacionadas con las variables de

estudio.

3.1 Antecedentes de la investigacion.

Satisfaccion laboral.

satisfaccion laboral:
Predictores de la
intecion del empleado
de dejar la
organizacion.

para medir la variable satisfaccion laboral, aplicaron el
cuestionario S10/12, elaborado por por Meli y Peird
(1989), el cual mide la satisfaccion en tres factores:
satisfaccion con la supervision, con el ambiente fisico de
trabajo y con las prestaciones recibidas.

Cuadro N° 1. Antecedentes de la investigacion.
. TITULO DEL TEORIA/
AUTOR ANO| VARIABLE . HALLAZGO
ESTUDIO METODO
Vila, Marfa Teresa. | 2005 {Compromiso Relacion entre Para la medicion de la variable comprimiso organizacional, {Los empleados del sector financiero demostraron
organizacional. compromiso se tomd la teorfa de Alleny Meyer (1997) con el instrumento |estar comprometidos con la organizacion de
Satisfaccién laboral. |organizacional y propuesto en su obra Commiment in the workplace ypara |manera afectiva, es decir estan implicados y
satisfaccion laboral en {medir la variable satisfaccion laboral, aplicaron el desean continuar con la membresia enla empresa;
una empresa del sector|instrumento propuesto por Melid y Peird (1989), el cual por otra parte demuestran muy poca satisfaccion
financiero. mide la satisfaccion en tres factores: satisfaccionconla  |conlas prestaciones recibidas.
supenvision, con el abiente fisico de trabajo y con las
prestaciones recibidas.
Vézquez, Silvia. 2001 {Compromiso Compromiso Para la medicion de la variable comprimiso organizacional, |Se confirmd la importancia de los componentes del
organizacional. organizacional y se tom6 la version revisada por Alleny Meyer (1993) y  |compromiso organizacional de Meyer y allen

(1991), y de la satisfaccion laboral, sobre la
intencion del empleado de dejar la organizacion, al
encontrar evidencias sobre el efecto inverso que
ejercen la satisfaccion, el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo, sobre la intencion de
rotacion. De igual forma, se observaronlos efectos
directos, indirectos y totales que las variables
demogréficas parecen ejercer sobre las tres formas
de compromiso, y sobre la intencion de rotacién del

individuo.
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. TITULO DEL TEORIA/
AUTOR ANO| VARIABLE . HALLAZGO
ESTUDIO METODO
Durrego, Ana. 1999 |Compromiso Relacion entre La variable compromiso organizacional, estuvo hasada en  |Existe una relacion positiva y fuerte entre el
Echeverria, Nery. organizacional. Compromiso el instrumento con la escala revisada de compromiso compromiso organizacional y la satisfaccion
Satisfaccion laboral. |organizacional y organizacional por Alleny Meyer (1993) y paramedirla  {laboral.
Satisfaccidn laboral.  |variable satisfaccion laboral, aplicaron uninstrumento con  |Existe una tendencia predominante hacfa el
escala tipo likert, utilizada por Cayama y Pazmifio (1998).  |componente afectivo del compromiso.
Rico, Patricia. 1998 |Compromiso Compromiso La variable compromiso organizacional, estuvo basadaen  |No existe una relacion entre el compromiso
Rodriguez, Cristina. organizacional. organizacional y el instrumento revisado de compromiso organizacional de  [organizacional y el desempefio laboral enla

Desempefio laboral.

desempefio laboral.

Estudio de caso.

Alleny Meyer (1993) y la variable desempefio laboral,
estuvo definida de acuerdo al instrumento de evaluacion de
ohjetivos que proporciond la organizacion donde se aplico
el estudio.

muestra estudiada, dado a que ni el componente
afectivo, ni el componente calculador reportaron
resultados que indican una relacion con el
desempefio laboral.

Como puede observarse en el cuadro N° 1, existe relacion entre el compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral. Por otro lado, no existe relacion entre el

compromiso organizacional y el desempefio laboral.

El aporte que persigue esta investigacion, es determinar como influye el

compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y la antigliedad laboral

en el desempefio laboral del personal de libre nombramiento y remocion y los

funcionarios publicos de carrera, procedentes de una Institucion del Estado y a su

vez cOmo se relacionan estas variables entre si.

3.2Bases tedricas.

3.2.1 Marco legal aplicable a la Institucion donde se realiza el estudio.

Es importante definir el tipo de trabajador que sera objeto a estudio en esta

investigacion. En este contexto definiremos los siguientes:

Los funcionarios publicos de carrera, son aquellos que habiendo

ganado el concurso publico, superado el periodo de prueba y en

virtud de nombramiento, presten servicios remunerado y con caracter
permanente (LEFP, Articulo N°19).
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e Personal de libre nombramiento y remocion: seran funcionarios o
funcionarias de libre nombramiento y remocién aquellos que son
nombrados y removidos libremente de sus cargos sin otras
limitaciones que las establecidas en la Ley del Estatuto de la Funcion
Pudblica (Articulo 19, LEFP). Este tipo de funcionarios publicos de
libre nombramiento y remocion podran ocupar cargos de alto nivel o
de confianza. Los cargos de alto nivel son los siguientes (Articulo 20,
LEFP): el Vicepresidente Ejecutivo, los ministros, los jefes de las
oficinas nacionales o0 sus equivalentes, los comisionados
presidenciales, los viceministros, los directores generales, directores
y demas funcionarios de similar jerarquia al servicio de la
Presidencia de la Republica, Vicepresidencia Ejecutiva y Ministerios,
los miembros de las juntas directivas de los institutos autbnomos
nacionales, los directores generales, directores y demas funcionarios
de similar jerarquia en los institutos autbnomos, los registradores y
notarios publicos, el Secretario General de Gobierno de los estados,
los directores generales sectoriales de las gobernaciones, los
directores de las alcaldias y otros cargos de la misma jerarquia, las
maximas autoridades de los institutos autonomos estadales y
municipales, asi como sus directores y funcionarios de similar

jerarquia.

Como podemos observar existe una diferencia entre el funcionario publico
de carrera y el funcionario de libre nombramiento y remocion. La diferencia
fundamental es que el funcionario publico de carrera posee estabilidad laboral, en
cambio el funcionario de libre nombramiento y remocion, puede ser removido de

su cargo sin mayor restriccion, dados los niveles de confidencialidad que maneja.

13



3.2.2 Compromiso organizacional.

Desde un primer punto de vista el Compromiso Organizacional, se define
como “el estado psicologico que caracteriza las relaciones de los empleados y
tiene implicaciones para la decision de continuar o dejar de ser miembro de la
organizacion (Allen y Meyer, 1997, p. 539)”.

Por su parte, Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) consideran
el compromiso organizacional como la creencia en las metas y valores de la
organizacion aceptandolas, teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo considerable
en beneficio de la organizacion y, en definitiva, desear seguir siendo miembro de
la misma. Para Diaz y Montalban (2004) seria la identificacion psicolégica de una
persona con la organizacion en la que trabaja.

Los primeros estudios sobre compromiso organizacional aparecen a partir
de mediados de los 60 a raiz de los estudios de Lodhal y Kejner (1965), aunque
sera sobre todo en la década de los 70 cuando se popularice su estudio en el

ambito norteamericano y posteriormente en otros paises occidentales.

En la actualidad existe consenso respecto a que el compromiso
organizacional es un constructo multidimensional, es decir, que bajo la
denominacion de compromiso comun existen diferentes tipos de compromiso
independientes entre si, de manera que una persona puede desarrollar uno u otro

tipo de compromiso.

Uno de los modelos multidimensionales mas populares ha sido el
enunciado por Meyer y Allen (1997). Para estos autores, el compromiso se divide

en tres componentes diferenciados (Ver Figura N°2):

e Compromiso afectivo, es decir la adhesién emocional del empleado hacia
la empresa, adquirido como consecuencia de la satisfaccion por parte de la

organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador siente.
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e Compromiso de continuacion o temporal, como consecuencia de la
inversion de tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en
la empresa y que perderia si abandona el trabajo.

e Compromiso normativo, o deber moral o gratitud que siente el trabajador
gue debe responder de manera reciproca hacia la empresa como
consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras
laborales, entre otros).

TIPOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL II

n

Allen y Meyer, 1990

TEMPORAL:
“Se necesita”

NoRrmATIVO:
“Se debe”

é OMPROMISO ;
AFECTIVO:
“Se quiere”

Figura N°3. Componentes del Compromiso Organizacional
(Fuente: Extraido de Allen y Meyer, 1997)

luria

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables mas
estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de que esto
haya sucedido, es que varias investigaciones han podido demostrar que el
compromiso con la organizacion suele ser un mejor predictor de la rotacion y de la

puntualidad.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la
contribucion activa en el logro de las metas de la organizacién, el compromiso es
una actitud hacia el trabajo. El término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto
coloquial, pero la realidad es que en el terreno de la psicologia organizacional,
este estrecho vinculo entre un colaborador y su empresa ha sido materia de
preocupacion entre los estudiosos de este campo desde mediados de los afios
ochenta (Cote, 1999).
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Los estudios basicamente se han centrado en analizar cuales son las
principales conductas que derivan en cada uno de los posibles vinculos que
pueden apegar a un empleado hacia su empresa, y por supuesto, qué factores o
variables influyen en el desarrollo de éstos vinculos para poder lograr el
involucramiento en el trabajo. A este conjunto de vinculos que mantienen a un
sujeto apegado a una empresa en particular, los ha llamado compromiso
organizacional, mas adelante hace hincapié que, el estudio del compromiso
organizacional ha podido predecir con mayor certidumbre el buen desempeiio de
un colaborador. Ademas sostiene que existen evidencias de que las
organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son
aquellas que registran altos niveles de desempefio y productividad y bajos indices
de ausentismo (Arciniega, 2002).

A parte de ello, el grado de compromiso suele reflejar el acuerdo del
empleado con la mision y las metas de la empresa, su disposicion a entregar su
esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando

en la institucion (Davis y Newstrom, 1999).

Aunado a lo anterior, el compromiso organizacional contribuye al estudio del
comportamiento del capital humano, de una manera completa, pues es una
respuesta mas global y duradera a la organizacion como un todo, que la
satisfaccion en el puesto. Un empleado puede estar insatisfecho con un puesto
determinado, pero puede considerarlo una situacién temporal y, sin embargo, no
sentirse insatisfecho con la organizacibn como un todo. Pero cuando la
insatisfaccion se extiende a la organizacién, es muy probable que los individuos

consideren la renuncia (Dessler, 2001).

Asi pues, para las organizaciones, la relacion entre el compromiso
organizacional y la rotacién es uno de los factores mas importantes, pues mientras
mas intenso sea el compromiso del empleado con la organizacion, menos
probable es que renuncie. También resulta que un compromiso firme se

correlacione con bajo ausentismo y productividad relativamente alta. La asistencia
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al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo general es mayor en los
empleados con compromiso organizacional fuerte. Es mas, las personas
comprometidas tienden a dirigirse mas hacia las metas y perder menos tiempo
durante el trabajo, con una repercusién positiva sobre las mediciones tipicas de la
productividad (Herzberg, 2003).

Otro factor muy importante dentro del compromiso hacia la organizacion, es
sin duda, el hecho de participar desde una asesoria administrativa hasta una
decisiéon de grupo. Desde luego, hay distintos grados y tipos de participacion. Aqui
se hace referencia, sin embargo al compromiso del individuo con la organizacion,
de modo que se vea envuelto en decisiones que lo afectan como miembro de la
misma. En verdad, tiene voz y voto en su area, ante la estructura mayor. Y este
tipo de participacion también le garantiza la oportunidad de compartir las
recompensas que surgen de cooperar en el grupo que constituye el sistema. El
gran reto actual de la direccion y gestion de los Recursos Humanos radica en
crear herramientas Uutiles mediante las cuales el personal pueda llegar a
comprometerse con los objetivos organizacionales e integrarse a la empresa, para

obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo (Katz y Kahn, 1986).

El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene
la Direccion de Recursos Humanos para analizar la identificacion con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculacion de los empleados con su lugar de
trabajo. Asi, si se consigue que los empleados estén muy identificados e
implicados en la organizacibn en la que trabajan, mayores seran las
probabilidades de que permanezcan en la misma. De esta manera, altos niveles
de compromiso posibilitaran que se mantengan las capacidades colectivas
generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la organizacion ha sido

capaz de lograr (Claure y Bohrt, 2003).
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3.2.3 Satisfaccion laboral.

La satisfaccién en el trabajo, por parte del empleado, ha sido ampliamente
estudiada en la literatura organizacional, de acuerdo a la creencia generalizada de
qgue un empleado satisfecho es mas productivo y por tanto contribuye a la

eficiencia de la organizacién. A continuacion, presentamos varias definiciones:

e Estado emocional positivo o placentero que resulta de la evaluacion que
hace el empleado de su trabajo (Brown y Peterson, 1993).

e Resultado o la consecuencia de la experiencia del empleado en el puesto
de trabajo, en relacion con sus propios valores, es decir, con lo que desea o
espera del mismo. Puede considerarse que la satisfaccion tiene un sentido
similar al placer (Fleishman y Bass, 1979).

e Ideas y expectativas del empleado (trabajo, liderazgo, sueldos, condiciones,
entre otros) que son las mismas que la organizacion ofrece. Plantean que
ambos objetivos podrian estar relacionados, para beneficiar a las dos
partes. Encuestar la satisfaccion en las organizaciones se ha convertido en
una meta en si misma, sin que éstas hagan algo una vez obtenidos los
resultados (Henkey, 2004).

e Actitud del empleado con respecto a su trabajo, estando basada en las
creencias y valores que éste desarrolla acerca de sus obligaciones
(Manfredi y Tovar, 2004).

e Constelaciones de actitudes o sentimientos globales acerca del trabajo, que

se relacionan con diversos aspectos del mismo (Spector, 1985).

Finalmente, podemos decir que la satisfaccién laboral es el resultado de una
actitud general que adopta la persona ante su trabajo y se refieren a factores
especificos, que pueden radicar en el contenido, en el contacto de trabajo o en
ambos a la vez (Cayama y Pazmifio, 1998).

Existen algunas teorias que pretenden explicar la satisfaccién laboral. Entre

ellas, podemos mencionar (Gamboa, 2010):
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La teoria de los dos factores: motivacion-higiene de Herzberg, Mausner vy
Synderman (Ver Figura N°3): El hombre tiene dos categorias diferentes de
necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la conducta
de manera distinta. La primera esta formada por los llamados factores motivadores
0 satisfactores, los cuales se centran en el contenido del trabajo, ellos son: logro,
reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y
responsabilidad. La segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactores,
los cuales no son muy fuertes como motivadores pero producen insatisfaccién en
el empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan del ambiente
externo del mismo, ellos son: politica de la organizacion, calidad de la supervision,
relaciones con los compafieros, supervisores y subordinados, salario, seguridad

en el empleo, condiciones de trabajo y posicion social.

Por otra parte se encuentra la Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas
de Abraham Maslow (Ver Figura N°4), en donde se formul6 la hipdtesis de que
dentro del ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades: 1) Fisiologicas:
incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades fisicas. 2) Seguridad:
incluye la seguridad y proteccidon del dafio fisico y emocional. 3) Social: incluye el
afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.4) Estima: incluye los factores de estima
interna como el respeto a uno mismo, la autonomia y el logro, asi como también
los factores externos de estima como son el estatus, el reconocimiento y la
atencion. 5) Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de
volverse; incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la

satisfaccion plena con uno mismo.

McGregor, por su lado, sefiala que el comportamiento humano esta

direccionado a través de la satisfaccion de necesidades.

Ayres y Malouff, postulan que una manera de entrenar a los empleados en la
resoluciéon de problemas y de ayudarles a que se sientan mas positivos y

satisfechos puede ser a partir de la Teoria Social Cognitiva de Bandura.
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MODELO MOTIVACION-HIGIENE

NO SATISFACCION | «n— SATISFACCION

INSATISFACCION = | NO INSATISFAC CION

Figura N°4. Teoria: Motivacion-Higiene de Herzberg, Mausner y Synderman
(Fuente: Extraido de Gamboa, 2010)

e ———

Piramide de Maslow

Autorrealizacién.Hacer lo méximo que
pueden dar de s! sus habildades Gnicas.

" Sentimos valorados y respetados.
~ Prestigio, estatus.

Amor,sentirnos gueridos y apreciados .
Afecto, amistad o pertenencia

, Seguridad y estabilidad de
empieo. Proteccidn y orden

Figura N°5. Piramide de Necesidades de Maslow
(Fuente: Extraido de Gamboa, 2010)

En cuanto a las variables sociodemograficas y la satisfaccion laboral, podemos
decir, que los factores demograficos se refieren a datos estadisticos de la
situacion particular (en diferentes ambitos) en la que se encuentra inmerso el

trabajador:
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e Edad

La razdn por la cual la edad esta asociada al nivel de satisfaccion es, en gran
parte, desconocida. Existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y
la edad. Cuando la persona ingresa a la vida laboral, su trabajo es algo nuevo e
interesante, mientras que las exigencias de la organizacion son aun muy bajas, lo
cual produce un buen desempefio y, en consecuencia, un alto nivel de
satisfaccion. Afade que, a medida que avanza en edad, el trabajo se vuelve mas
rutinario y las exigencias mayores, con lo cual decrece el desempefio y el nivel de
satisfaccion. A partir de los 30 afios de edad, la persona tiene la oportunidad de
realizar tareas mas ricas, lograr mejores niveles de desempefio y un mayor nivel
de satisfaccion laboral. Hacia los 60 afos, la persona presenta un declive de sus
capacidades y un horizonte mas corto de actuacion, lo que origina un menor
esfuerzo al realizar el trabajo. Asi, su desempefio decae y la satisfaccion baja
(Gordon, 1997).

e Género

Se define como el conjunto de personas con caracteres comunes: hay género
masculino y género femenino. Un estudio hecho en Kuwait revelé que los hombres
tenian una mas marcada satisfaccion en el trabajo y un mayor optimismo que las
mujeres, y que tanto hombres como mujeres mostraban pesimismo y sintomas

psicosomaticos por causa de su trabajo (Chan, 2008).

En investigaciones realizadas en Estados Unidos, se ha demostrado que
algunas mujeres se sienten contentas con su trabajo y otras demuestran lo
contrario. Agrega, ademas, que algunos resultados de la investigacion indican que
estdn mas insatisfechas que los varones. Se sabe que les interesan aspectos del
trabajo por los que el hombre no muestra ningun interés en lo absoluto. Las

mujeres necesitan sentir gusto por su trabajo y tener un buen jefe, mientras que
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los hombres se preocupan mas por demostrar su utilidad y contar con un buen

trabajo seguro (Al-Mashaan, citado en Chan, 2008).

Tejeda de la Cruz (2007), en su investigacion con los trabajadores de la
Universidad Adventista Dominicana y el Colegio Adventista Dominicano, encontré
que la variable demogréafica de género no es un factor predictor de la satisfaccién
laboral. Por su parte, Chan (2008) también encontré que esta variable no es factor
predictor de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad Linda

Vista de México.

e Afos de experiencia

Cuando la persona empieza a realizar cualquier trabajo, todo le parece
nuevo e interesante; como consecuencia, su desempefio es bueno y su nivel de
satisfaccion alto.

En un estudio realizado por MacMillan (citado en Salazar, 2000), se
encontré que los afos de experiencia mostraron una significacion estadistica, pero
con efectos negativos en la satisfaccion del personal en estudio. Los trabajadores
gue permanecen en su profesion mas tiempo estaban menos satisfechos en su rol
profesional. Significa que, a mas afios de experiencia, menos satisfaccion.

Salazar (2000) y Delgado (2003) encontraron que los afios de experiencia de
los trabajadores es un factor demografico predictor de la satisfaccién laboral.

Segun Hill (2011), los factores que contribuyen a la satisfaccién laboral son:

e Condiciones de trabajo

Debido a que los empleados pasan tanto tiempo en su entorno laboral cada
semana, es importante que las empresas traten de optimizar las condiciones de
trabajo. Cosas tales como la provision de amplias areas de trabajo en vez de
espacios estrechos, una iluminacion adecuada y puestos de trabajo cémodos
contribuyen a tener condiciones de trabajo favorables. Proporcionar herramientas

de productividad tales como la tecnologia de informacién actualizada para ayudar

22



a los empleados a realizar tareas de manera mas eficiente también contribuye a la

satisfaccion en el trabajo.

e Oportunidad de ascenso

Los empleados estan mas satisfechos con su trabajo actual si ven un camino
disponible para escalar posiciones en la empresa y que se les da mas
responsabilidad junto con una mayor compensacion. Muchas compafiias alientan
a sus empleados a que adquieran habilidades mas avanzadas que conduzcan a la
posibilidad de una promocion. Por ejemplo, las empresas suelen pagar el costo de
la capacitacion para los empleados que tomen cursos universitarios. Durante la
revision del desempefio anual de un empleado, un supervisor debe trazar un
camino que le muestre lo que necesita llevar a cabo y qué nuevas habilidades

necesita desarrollar para progresar dentro de la organizacion.
e Carga laboral y el nivel de estrés

Hacer frente a una carga laboral demasiado pesada y a plazos que son
imposibles de alcanzar puede causar que la satisfaccion en el trabajo erosione,
incluso para el empleado mas dedicado. No cumplir con los plazos estipulados
provoca conflictos entre empleados y supervisores y eleva el nivel de estrés en el
lugar de trabajo. Muchas veces, este entorno es causado por una gestion ineficaz
y una mala planificacién. La oficina funciona en un estado de crisis porque los
supervisores no les dan el tiempo suficiente a los empleados para que realicen sus

tareas con eficacia, o porque los niveles del personal son insuficientes.

e El respeto de los compafieros de trabajo

Los empleados buscan ser tratados con respeto por aquellos con quienes
trabajan. Un ambiente de trabajo hostil, con comparfieros de trabajo groseros o
desagradables, es uno que por lo general genera una menor satisfaccion laboral.
En un estudio de agosto de 2011 publicado por FoxBusiness.com, el 50 por ciento

de los que respondieron dijeron que habian experimentado personalmente una
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gran cantidad de incivilidad en el lugar de trabajo. El cincuenta por ciento también
cree que la moral es escasa donde trabajan. Los gerentes tienen que intervenir y
mediar en los conflictos antes de que se conviertan en problemas mas serios que
requieran acciones disciplinarias. Los empleados pueden necesitar que se les

recuerde qué conductas son inapropiadas en la interaccidn con sus comparieros.
e Relacion con los supervisores

Los gerentes eficientes saben que sus empleados necesitan reconocimiento y
elogios por sus esfuerzos y logros. Los empleados también necesitan saber que la
puerta del supervisor estd siempre abierta para discutir cualquier preocupacion
gue tengan, que esté afectando a su capacidad de trabajar con eficacia y

obstaculizando su satisfaccion en la oficina.
e Recompensas financieras

La satisfaccion laboral se ve afectada por las opiniones de un empleado acerca
de la imparcialidad de la escala salarial de la empresa, asi como la compensacion
actual que pueda estar recibiendo. Las empresas tienen que tener un mecanismo
para evaluar el desempefio de los empleados y ofrecerles aumentos salariales a
los mejores. Las oportunidades de ganar incentivos especiales, tales como bonos,
tiempo extra pagado o vacaciones, también le aportan emocion y una mayor

satisfaccion laboral al lugar de trabajo.

La satisfaccion laboral constituye una actitud, en la cual, como en toda
actitud, se distinguen tres elementos fundamentales: el afectivo, el cognitivo y el
conductual. Particularmente el componente afectivo es el que suele contribuir en

mayor medida en el desempefio laboral del empleado (Conte et al, 2005).

Spector (1985) sefiala que la satisfaccion en cuanto a constelacién de
actitudes hacia el trabajo, se encuentra constituida por un conjunto de
dimensiones laborales que son evaluadas por el empleado, de manera de conocer

su grado de satisfaccion con respecto a su ambiente laboral. En este sentido, el
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autor considera el pago, la promocion o ascenso, la supervision, el margen de
beneficios, las recompensas contingentes, procedimientos operativos,
compafieros o equipo de trabajo, naturaleza del mismo y la comunicaciébn como
aspectos laborales que deben ser evaluados por el empleado para conocer su
satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral constituye un antecedente relevante del desempefio
contextual, debido a que su componente afectivo, dispone al individuo a actuar en
pro de la organizacién (Van Scotter, 2000). De igual manera, la satisfaccion laboral
influye de manera directa y positiva en la satisfaccion del cliente (Chang-Hsi Yu,
Hsiu-Chen,Yu Da Gow-Liang, 2006). Koys (2001) encontré que existe una relacion
importante entre las variables: satisfaccion laboral, desempefio contextual,
intencién de cambiar de trabajo por parte del empleado y satisfaccion al cliente, en
especial se encuentra una relacion estrecha entre satisfaccion laboral y
satisfaccion del cliente. Idea que es apoyada por Henkey (2004), quienes sefialan
gue la satisfaccion laboral es clave sobre la calidad del servicio, ya que tiene

influencia directa en la satisfaccion del cliente.

3.2.4 Desempeiio Laboral.

El desemperio laboral es entendido como el esfuerzo individual dirigido por
las capacidades y habilidades de las personas y las percepciones que estas
tengan del papel que deben realizar en las organizaciones (Flores y Rodriguez,
2006).

El desempefio es definido como comportamiento, conducta asociada a las
actividades que demanda el trabajo para el cual una persona ha sido contratada.
Es voluntario, sin embargo, exigido por la tarea o el puesto y esta bajo el control

de la persona que lo realiza (Lasio, 2008).

Segun Chiavenato (2000), el desempefio humano en el cargo es
extremadamente situacional y varia de una persona a otra, y de situaciéon en
situacion, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen

bastante. El valor de las recompensas y la percepcion de que estas dependen del
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esfuerzo, determinan el volumen del esfuerzo individual que la persona estari
dispuesta a realizar.

Cada persona evalula la relacion costo - beneficio para saber cuanto vale la
pena hacer determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de las
habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que debe
desempeniar.

Finalmente, podemos decir, que es el grado en el cual un individuo ayuda a
la organizacion a alcanzar sus metas (Motowidlo, 2000).

Segun Quintero , Africano y Faria (2008) en las empresas de servicio para
poder ofrecer una buena atencidn a sus clientes deben considerar aquellos
factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el
desempeiio de los trabajares, entre los cuales se deben tener presentes: la
satisfaccion, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.
Satisfaccion laboral:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (1999) plantean
gue es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales, la cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los
gue conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e
intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir
el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro:

e Autoestima: La autoestima es un elemento motivador ya que es un sistema
de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro
del equipo de trabajo. Cuando esto ocurre genera en el individuo mayor
confianza de manera que le va a permitir seguir repitiendo conductas que

fomenten el reconocimiento de su entorno.
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Trabajo en equipo: Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada
por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo
donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se reunen y
satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura que
posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo que se
denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen
fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo,
la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en
gran medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que
conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone

condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.
Capacitacion del trabajador: Es un proceso de formacion implementado por
el area de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie

su papel lo mas eficientemente posible.

El Desempefio laboral podemos estudiarlo a través de las siguientes

dimensiones, segun Motowidlo, Borman y Schmidt (1997):

Desempefio de Tareas: es definido como la efectividad con la cual un
trabajo relaciona actividades que contribuyen al area técnica de la
organizacion cualquiera sea, directamente implementando una parte de su
proceso tecnolégico, o indirectamente proveyéndolo con materiales o
servicios necesarios. Algunos ejemplos de dimensiones de desempefio de
tarea para trabajo en ventas pueden incluir: conocimiento del producto,
cierres de ventas, gerencia de la organizacion y tiempo; en cambio para el
trabajo de un bombero, serian ejecutar operaciones de rescate, realizacion

de operaciones de salvamento, entre otras.
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El desempeiio de tareas se refiere a los comportamientos que generan los
productos o servicios que satisfacen las responsabilidades que asume la
organizacion. El predictor principal de la ejecucion de tareas es la aptitud.
Esta dimension incluye comportamientos que contribuyen a la base de las
transformaciones y al mantenimiento de las actividades de la organizacion,
como la produccién, ventas, adquisicion de inventario, gerenciar

subordinados y entrega de servicios.

e Desempefio Contextual: es definidko como los comportamientos
individuales y espontaneos por parte de los trabajadores que exceden a
los esperados para sus cargos y promueven un mejor funcionamiento de
la organizacion. El desempefio contextual trata de variables
moderadoras referidas al contexto organizacional, social y psicologico
de la ejecucibn que actian como catalizadores facilitandola,
dificultandola, incluso inhibiéndola. Variables que pueden actuar tanto a
nivel individual como grupal. Las razones por las que existen este tipo
de variables son: a) Porque definen el ambiente de trabajo, b) porque
son comunes a la mayoria de los trabajos de una organizacion, c)
porque son mas motivadoras que cognitivas y d) porque aun deseables
son mas implicitas que explicitas considera importante diferenciar las
dos dimensiones del desempefio ya que ambas contribuyen
independientemente a la formacién general de un individuo hacia la
organizacion y tienen modelos diferentes de asociacion con la
experiencia y factores de personalidad. La habilidad, conocimientos y
experiencia predicen el desempefio de tarea pero es la personalidad la

predictora del desempefio contextual.

Segun Lasio (2008), son tres las caracteristicas que diferencian al
desempeno contextual del desempefio asociado a la tarea. Primero, los
comportamientos no estan relacionados con un tipo particular de trabajo aunque

hay actividades que podrian facilitar la aparicibn de estos comportamientos;

28



aplican a cualquier cargo. Ayudar a un comparfiero de trabajo con su labor, por
ejemplo, es una conducta que puede ejecutar tanto un vendedor, un recepcionista
o director de empresa. Segundo, las causas que explican conductas como
desempefio contextual no estan necesariamente relacionadas con el nivel de
destrezas que posea el empleado. A diferencia de desempeifio de tarea, donde las
destrezas son un antecedente critico, factores tales como la personalidad del
individuo, actitud es como satisfaccion con el trabajo o compromiso con la
organizacion, y algunos elementos emocionales han sido los mas investigados
para explicar las causas de este tipo de desempefio. Tercero, las conductas que
contienen desempefo contextual son discrecionales. Dado que las conductas que
incluye la dimension no estan relacionadas con un trabajo en particular, no
existiria sancibn o recompensa asociada, por lo que el empleado estaria en
libertad de decidir si manifiesta 0 no estos comportamientos. Es importante que
una persona al momento de desempefiarse en su trabajo tenga un equilibrio entre
las dos dimensiones antes mencionadas, ambas son fundamentales para llevar a
cabo su trabajo; no solo se deben tomar en cuenta los rasgos asociados a las
competencias técnicas que debe tener la persona sino también los asociados a la
personalidad. El desempefio de tarea generalmente esta referido a competencias
técnicas y se mide a través de las evaluaciones de desempefio y muchas veces se

deja a un lado los aspectos personales.

Cuando nos referimos a desempefio laboral y satisfaccion laboral, podemos
decir que entre los afios cincuenta y sesenta hubo una serie de estudios para
establecer la relacion existente entre satisfaccion y el desempefio laboral. Los
resultados obtenidos proponen una relacion muy consistente entre ambas
planteando que “un trabajador contento es un trabajador productivo”; sin embargo,
en la década de los noventa se realizaron mas estudios que discreparon un poco
de las conclusiones anteriores, ya que aunque confirman la existencia de una
relacion positiva se plantea que la correlacion no es tan alta. Otro punto de interés
en este tema es la direccion de la causalidad y segun los estudios que se han

realizado la conclusibn mas valida es que el desempefio laboral conduce a la
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satisfaccion y no a la inversa. Tal conclusién se obtiene por el hecho de que al
realizar bien un trabajo se obtiene una sensacion intrinseca de bienestar; ademas,
bajo el supuesto de que la empresa recompense el desempefio laboral, en el caso
de que ésta sea mayor, implicard que el trabajador reciba un reconocimiento
verbal, mayor sueldo y posibilidades de ascenso; estas recompensas son las que
incrementan el grado de satisfaccion laboral. Asi, un mayor el desempefio laboral
trae consigo recompensas economicas, sociales y psicologicas. Si el empleado
percibe esta recompensa como “justa”, desarrolla una mayor satisfaccion porque
cree que estd recibiendo la recompensa apropiada. Ante esta situacién su
esfuerzo por la labor encomendada sera mayor (Chiang, 2011).

Las organizaciones que tienen empleados mas satisfechos son mas
productivas y rentables que aquéllas cuyos empleados estan mas insatisfechos.
Los resultados de su estudio apoyan dicha relacion entre la satisfaccion laboral y
el rendimiento organizacional. En la relacion existente entre satisfaccion laboral y

rendimiento se han planteado diferentes posturas (Chiang, 2011):

e La participacion de un numero indeterminado de variables que intervienen,
o al menos moderan, la relacion existente entre satisfaccion y rendimiento.

¢ No existe relacion entre satisfaccion laboral y el desemperio laboral.

e Es la satisfaccion laboral la variable que estaria condicionada por el

desemperio laboral, si se consideran las variables intervinientes.

A modo de resumen se concluye que en el tema de la relacion existente entre
satisfaccion laboral y desempefio laboral, se puede decir que una serie de
investigadores pertenecientes al movimiento denominado de las Relaciones
Humanas defienden la tesis de que la satisfaccion ejerce un efecto causal y

positivo en el nivel de ejecucion del empleado.
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3.3 Hipdtesis y sistema de variables

3.3.1 Hipotesis

El compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y la antigliedad
laboral se relacionan con el desempefio laboral del personal de libre
nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de carrera, procedentes de

una Institucion del Estado.

3.3.2 Sistema de variables

3.3.2.1 Variable independiente:
e Sexo: Diferencia biologica dada por los atributos sexuales (Diccionario
Aristos, 1974).Es el grado en el cual un individuo ayuda a la organizacion a

alcanzar sus metas (Motowidlo, 2000).

3.3.2.2 Variables intervinientes

e Antiguedad laboral: El tiempo que un individuo a trabajado en el empleo
en particular (Robbins, 2004).

e Satisfaccién laboral: Es el resultado de una actitud general que adopta la
persona ante su trabajo y se refieren a factores especificos, que pueden
radicar en el contenido, en el contacto de trabajo o en ambos a la vez
(Cayama y Pazmifio, 1998).

e Compromiso organizacional: Es el estado psicolégico que caracteriza las
relaciones de los empleados y tiene implicaciones para la decision de
continuar o dejar de ser miembro de la organizacién (Allen y Meyer, 1997,
p. 539).

3.3.2.3 Variable dependiente

e Desempeiio laboral: Es el grado en el cual un individuo ayuda a la

organizacion a alcanzar sus metas (Motowidlo, 2000).
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CAPITULO IV
Marco Metodoldgico

4.1 Pregunta de Investigacion

El planteamiento central de investigacion, gira en torno a darle respuesta a lo
siguiente: ¢ COmo influye el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el
sexo y la antigiedad laboral en el desempefio laboral del personal de libre
nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de carrera, procedentes de

una Institucion del Estado y a su vez como se relacionan estas variables entre si?

4.2 Hipotesis

El compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y la antigiedad
laboral se relacionan con el desempefio laboral del personal de libre
nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de carrera, procedentes de

una Institucion del Estado.

Figura 6. Diagrama de Anélisis de Ruta
sobre las relaciones entre las variables propuesto.
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En la figura 5 se representan las relaciones entre las diferentes variables

contempladas en el problema de investigacion, a través de flechas
unidireccionales rectas, que empiezan en la variable independiente y terminan en

las variables intervinientes e independiente.

La variable dependiente presente en el modelo, puede ser expresada como
funciones de las variables de las cuales parten las flechas y que influyen sobre
ellas (Sierra, 1998).
se desprende el siguiente sistema de ecuaciones:

A partir de la ecuacién general de la recta y= a+f (X),

Desempefio 1= a+ (Sexo)

Desempefio 2= a+ B(Sexo)+ B(Antiguedad)

Desempefio 3= a+ B(Sexo)+ B(Antiguedad)+ B(Satisfaccion)

Desempefio 4= a+ B(Sexo)+ B(Antiguedad)+ B(Satisfaccion)+ B(Compromiso)

4.3 Sistema de variables. Definiciones conceptuales y operacionales.

Cuadro N° 2. Operacionalizacién de las Variables.

DEFINICION DEFINICION , : ,
VARIABLE Dimensiones | Indicadores Iltems
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
SATISFACCION LABORAL |Es el conjunto de Puntajes obtenidos en
sentlmlentos y la Escala t!po Likert del Puntaje obtenido
emociones Cue_stona_r!o de Satistaccion conla € los items Parte I
favorables o Sgpsfacmon L:ilboral, e relativos a la 56,7,8,9,y
desfavorables con el|utilizado por Vasquez p . satisfaccidncon  |10.
cual !os empleados |(2001). la supervision.
consideran su
trabajo (Davis y
Newstrom, 1999).
Puntaje obtenido
. - en los items
Satisfaccién con el . _
. . relativos a la Parte lli:
ambiente fisico de . .
) satisfaccioncon [1,2,3y4.
trabajo . .
el ambiente fisico
de trabajo.
Puntaje obtenido
. - en los items
Satisfaccién con .
las prestaciones relativos a la Parte IlII:
pr satisfaccioncon [11y12.
recibidas .
las prestaciones
recibidas.
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individuo a
trabajado enel
empleo en particular
(Robbins, 2004).

sobre la cantidad de
tiempo que el
empleado ha trabajado
enla empresa. Se
registrara en nimero
de afios y abarca un
continuo en el que los
puntajes mas altos se
refieren a un mayor
grado de esta variable
y los mas bajos a una
menor antiguedad en la
empresa.

DEFINICION DEFINICION . . .

VARIABLE coNCEPTUAL | oPERACIONAL Dimensiones | Indicadores | ltems
COMPROMISO Es el estado Puntajes obtenidos en Puntaje obtenido
ORGANIZACIONAL psicolégico que la Escala tipo Likert de en cuanto al )

caracteriza las Compromiso Compromiso sentido de Zgnfzu'
relaciones de los Organizacional de Allen | Afectivo pertenencia; i
empleados ytiene |y Meyer, la cual mide individuo- 1415y18.
implicaciones para |los tres componentes organizacion.
la decision de de dicha variable: Puntaje obtenido |Parte I
continuar o dejar de |Afectivo, Continuo y en cuanto a la 1,3,4,516y
ser miembro de la  |Normativo. relacion de 17.
organizacion (Alleny Compromiso de  |intercambio:
Meyer, 1997, p. Continuidad esfuerzo de
539). trabajo-
compensacion.
Compromiso Puntaje obtenido |Parte II:
Normativo en cuanto al 2,7,8,10,11
sentido de y13.
obligacién con la
organizacion.
DESEMPENO LABORAL Eselgradoenel Es el resultado del Nivel obtenido en
cual un individuo consenso entre el la evaluacion del
ayuda a la patrono y los desempefio
organizacion a supervisores sobre las laboral, durante el
alcanzar sus metas |actividades que son Ultimo periodo
(Motowidlo, 2000). |realizadas por el evaluable:
trabajador en el octubre 2015-
respectivo cargo, para septiembre 2016,
obtener de cada
reconocimientos a trabajador.
través del trabajador.
1= Necesita desarrollar
la competencia.
2= Necesita mejorar
algunos aspectos de la
competencia.
3= Cumple los
estandares minimos
requeridos para su
puesto de trabajo.
4=Posee elevado
dominio y desarrollo de
la competencia.
5=Sobresaliente,
muestra excepcional
dominio.
SEXO Diferencia biolégica |Respuesta al item Parte |
dada por los sobre el sexo del
atributos sexuales  |sujeto. Aparecera la
(Diccionario Aristos, |letra "M", si el sujeto
1974). pertenece al sexo
masculino y la la "F" si
pertenece al sexo
femenino, las cuales a
su vez seran
codificadas como "1"y
"2" respectivamente.
ANTIGUEDAD LABORAL Eltiempo que un Respuesta al item Parte |
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4.4 Poblacién y disefio muestral

La Poblacion “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones (Sellitiz, 1994, c.p, Hernandez et al, 2006, p.210).

En esta investigacién la poblacion esta constituida por 80 trabajadores, de la
Direccion de Estudios Técnicos, de la Direccion General de Recursos Humanos,
de la Direccion Ejecutiva de la Magistratura.

La muestra “se define como un subgrupo de la poblacién” (Hernandez et al,
2006, p.210).

Muestra Probabilistica: es aquella en la que “todos los elementos de la
poblacién tienen la misma probabilidad de ser escogidos (Hernandez et al, 2006,
p.212).

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizara la férmula para

poblaciones finitas de Sierra, 1998:

n= 22 *N*Q*g
(N-1)*e2*z2*p*q
Donde:
n: Tamafo de la muestra.
N: Tamafio de la poblacion.
p: probabilidad de éxito= 50%
g: probabilidad de fracaso= 50%
z: Valor tipificado de la confiabilidad= 1.96 (corresponde a 96% de confianza).
Indica la direcciéon y el grado en que un valor individual se aleja de la media en una
escala de unidades de desviacion estandar.
e: Error de estimacién= 8%. Indica el porcentaje de incertidumbre o riesgo que se

corre que la muestra escogida no sea representativa.

n=  (1.96)2*80*0.5*0.5
(80-1)*(0.08)2+(1.96) 2%0.5*0.5
n= 7683
1,47

n= 5241 n=>52
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El procedimiento de seleccion se haré a través de numeros aleatorios.

El tipo de muestreo de este estudio es probabilistico estratificado en funcion
del tipo de trabajador (personal de libre nombramiento y remocion y los
funcionarios publicos de carrera), en donde se dividié la muestra entre la poblacion
total, obteniendo un porcentaje que multiplicado por el nUmero de personas que
conforman cada tipo de trabajador, se obtiene el numero de sujetos por cada

estrato; resultando lo siguiente:

Cuadro N°3. Muestra por estrato

Muestra por estrato

Poblacion [Muestra
de cada |de cada

Estratos (Tipo de trabajador) estrato | estrato

Funcionarios publicos de carrera 76 49

Personal de libre nombramiento y

remocion 4 3
Total 80 52

4.5 Tipo y Disefio de Investigacion

El presente trabajo corresponde a una investigacion de tipo “No
Experimental” que de acuerdo a Hernandez y sus colaboradores (2006), se realiza
sin manipular deliberadamente variables. Este tipo de disefio se aplica cuando la
investigacion busca identificar los fendmenos de estudio y analizarlos sin
manipular las variables, observando situaciones existentes.

El presente estudio es de campo, ya que se llevara a cabo en el ambiente
natural de los sujetos, sin hacer intervencion es éste. En cuanto a la dimension
temporal, esta investigacion es de tipo transversal, ya que la medicién se realizé
en un corte puntual del tiempo (Arnau, 1995).

El grado de elaboracion del conocimiento es explicativo, ya que se medira
la influencia de unas variables sobre otras, intentando establecer relaciones
causales entre: el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y la
antigliedad, y va mas alla del establecimiento de asociaciones entre las mismas
(Arnau, 1995).
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El disefio implementado es el disefio de ruta, el cual es una representacion
gréfica de las relaciones causales postuladas (Sierra, 1981), esquematizadas
anteriormente en la Figura N°5. Este disefio reline las siguientes condiciones:

e Linealidad: las relaciones entre las variables se representan por ecuaciones
lineales.

e Asimetria de las relaciones: dos variables no pueden ser al mismo tiempo
causa y efecto de la otra.

e Causualidad: se suponen relaciones de causa-efecto entre las variables del
modelo.

e Interdependencia de los errores: las variables residuales no se relacionan
entre si.

e Sistemas cerrados: cada variable enddgena se considera completamente

determinada por alguna combinacion de variables del sistema.

El modelo de ruta resulta de la totalidad de las ecuaciones estructurales que
componen el sistema completo. EI nimero de ecuaciones enunciadas en el
modelo viene dada por la cantidad de variables enddgenas del disefio, para cada
una de las variables enddgenas se calculara la ecuacién de regresion. En esta
investigacion el énfasis en el andlisis recae en los efectos directos y totales
(Sierra, 1981).

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la medicion de las variables de esta investigacion, se utilizaron los
siguientes instrumentos:

a) Cuestionario sobre Compromiso Organizacional

Para determinar el nivel de Compromiso Organizacional presente, en el
personal de libre nombramiento y remocién y los funcionarios publicos de carrera,
de la Direccion Ejecutiva de la Magistratura, se medira a través del Cuestionario

de Compromiso Organizacional, aplicado por Vazquez (2001).
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Dicho cuestionario, utiliza la Escala de Natalie Allen y John Meyer, presentada
en su libro “Commitement in the Workplace” (1997), en su versién revisada por los
mismos autores en el afio 1993.

Esta escala comprende 6 items para cada uno de los tres componentes del
Compromiso Organizacional (Afectivo, Continuo y Normativo), haciendo un total
de 18 items, presentados en una escala tipo likert, de los cuales 4 son reversibles,
el puntaje mas bajo que se puede obtener es de 18 puntos y el mas alto es de 126
puntos. Los items se contestardn mediante una escala de respuesta que oscila
entre 1. “Totalmente en desacuerdo” y 7. “Totalmente de acuerdo”.

En cuanto a la distribucion de los items para cada una de las escalas del
compromiso (componente afectivo, de continuidad y normativo), podemos decir

gue sera de 6 items cada uno.

b) Cuestionario de Satisfaccion Laboral

El nivel de satisfaccion laboral presente en el personal de libre nombramiento y
remocién y los funcionarios publicos de carrera, en la Direccion Ejecutiva de la
Magistratura, se medira a través del Cuestionario de satisfaccion laboral S10/12,
aplicado por Vazquez (2001).

Dicho cuestionario fue elaborado por Melia y Peird6 (1989), el cual esta
compuesto por doce (12) items referidos a distintos aspectos del trabajo que se
desempefa y la organizacién para la que se trabaja. Los items se contestaran
mediante una escala de respuesta que oscila entre 1. “Muy insatisfecho” y 6. “Muy
satisfecho”.

El Cuestionario de satisfaccion laboral S10/12 constituye la version mas
reducida de una familia de cuestionarios desarrollados y validados por Melia y
Peir0; ofrece una medida sencilla de la satisfaccion laboral, suministrando ademas
la descripcién de tres factores:

Factor |- Satisfaccion con la supervision: contempla los items relativos a las
relaciones personales con los supervisores, la forma en que los supervisores

juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia de supervision,
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el apoyo recibido de los superiores y a la igualdad y justicia de trato recibida por la
organizacion (contempla 6 items)

Factor II- Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: contempla los items
relativos al entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene,
salubridad y la temperatura del lugar de trabajo (contempla 4 items).

Factor Ill- Satisfaccion con las prestaciones recibidas: contempla los items
relativos al grado en que la empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales, la forma en que se da la negociacion en la organizacién sobre aspectos
laborales (contempla 2 items).

c) Resultados de la Evaluacion de Desempefio Laboral

Se dispondra de cada evaluacion de desempeiio laboral de los trabajadores;
para lo cual habra que recurrir a sus respectivos expedientes de personal.

La evaluacion disponible es la correspondiente al ultimo periodo evaluable:
octubre 2015-septiembre 2016, suministrado por la Division de Capacitacion y
Evaluacion de la Direccion de Estudios Técnicos, de la Direccién Ejecutiva de la

Magistratura. Dicha evaluacion, consta de una escala de cinco (05) niveles:

1= Necesita desarrollar la competencia.

2= Necesita mejorar algunos aspectos de la competencia.

3= Cumple los estandares minimos requeridos para su puesto de trabajo.
4=Posee elevado dominio y desarrollo de la competencia.

5=Sobresaliente, muestra excepcional dominio.

4.6.1 Validez y confiabilidad

a) Cuestionario sobre Compromiso Organizacional

Este cuestionario fue traducido al espafiol de su version original en inglés, por
primera vez por Maria Alejandra Aleman y Maria de las Nieves Gonzalez en 1997,
para su Trabajo de Grado, en una muestra de 125 trabajadores en una empresa

del sector ferretero venezolano, arrojando un coeficiente de confiabilidad Alfa de
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Cronbach de 0,81 para la escala completa del instrumento, 0.86 para el
Componente Afectivo, 0,64 para el Componente Continuo y 0,62 para el
Componente Normativo.

Igualmente, se encuentra la Tesis de Grado de Maria Marquez (citado en
Aleméan y Gonzélez, 1997), quien realiz6 un estudio sobre los tipos de compromiso
organizacional y su predominio en empresas privadas y en organizaciones
publicas, para lo cual contdé con una muestra de 121 sujetos de ambos sectores
(XEROX, POLAR Y CORDIPLAN), obteniendo un coeficiente de confiabilidad Alfa
de Cronbach de 0,85 en XEROX, 0,82 en POLAR, 0,70 en CORDIPLAN.

Asi mismo se encuentra el Trabajo de Grado de Rico Patricia y Rodriguez
Cristina en 1998, Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral, en una
muestra de 20 individuos en el Centro de Distribucion de Caracas, obteniendo un
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,80.

Por su parte, en la investigacion de Vazquez (2001), la validez del constructo,
se realizé a través de un andlisis factorial, que arroj6 como resultado para la
muestra objetivo, cuatro factores que son capaces de explicar el 66.3% de la
varianza total, lo cual constituye un porcentaje muy aceptable, que le confiere
validez de constructo al instrumento. Asimismo, el calculo del coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, para la escala de compromiso afectivo (0.89), de
continuidad (0.78) y normativo (0.80), obteniéndose para la escala completa un

coeficiente de 0.90.

b) Cuestionario de Satisfaccion Laboral

La version del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 tiene una
consistencia interna apreciable (Alfa 0.88). La confiabilidad o consistencia interna
del cuestionario y de sus factores, fue puesta a prueba por Melia y Peird (1989),
calculando el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach para el Factor | (0.89),
para el Factor Il (0.72) y para el Factor Ill (0.74), y para la escala completa de
instrumento (0.88).

La validez de criterio del Cuestionario fue puesta aprueba por Melia y Peird

(1989), calculando la creacion de la escala global con los criterios externos que
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contribuyeron a la seleccién sus items; propensiéon al abandono (-0.39), tensién en
el trabajo (-0.25), conflicto de rol (-0.36), ambigtiedad de rol (-0.30). Las relaciones
con estos cuatro criterios externos medidos independientemente contribuyen a
conferir validez criterial al Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12.

Por su parte, en la investigacion de Vazquez (2001), la validez del constructo,
arrojé como resultado, para la muestra objetivo, tres factores que son capaces de
explicar el 79.7% de la varianza total, lo cual constituye un porcentaje muy
aceptable, que le confiere validez de constructo al instrumento. Asimismo, el
calculo del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, para el factor
satisfaccion con la supervision (0.95), satisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo (0.83) y satisfaccion con las prestaciones recibidas (0.86), obteniéndose

para la escala completa un coeficiente de 0.93.

4.6.2 Técnicade analisis

4.6.2.1 Anadlisis estadistico y exploratorio:

Con la finalidad de describir el comportamiento de las diversas variables en
la muestra seleccionada, se calcularan la distribucion de frecuencias de cada una
de las variables (frecuencia absoluta, relativa y acumulada) y la medida de

tendencia central (media).

4.6.2.2 Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Se calculara el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del
instrumento de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, de manera de
obtener la confiabilidad de cada uno de ellos con base a los resultados obtenidos

en la muestra.

4.6.2.3 Andlisis de ruta
Se realizara un analisis de regresion multiple, a través del método de
selecciéon de variables ENTER y asumiendo un nivel de significancia del 5%, con

la finalidad de confirmar el modelo de andlisis de ruta propuesto y contrastar la
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hipotesis de la presente investigacion. De esta manera se obtendran los valores
para los coeficientes de ruta o coeficientes estandarizados de regresion beta, los
cuales representan las fuerza de las relaciones entre las variables (Hernandez et
al, 2006).

Adicionalmente se obtendra la matriz de coeficientes de correlacion de

Pearson, con la finalidad de analizar la correlacion existente entre las variables.

4.7 Procedimiento a seguir

Fase I: Sensibilizacion de la Institucion para el proyecto.

La sensibilizacion del equipo de Recursos Humanos de la Direccion
Ejecutiva de la Magistratura, es importante a fin de lograr un compromiso y apoyo
en la labor a realizar. En el transcurso de esta fase las responsabilidades y roles

guedaran claramente definidos en una reunioén preliminar al trabajo como tal.

Fase Il: Recoleccion de los datos.

En esta fase se pasaran los instrumentos de recolecciéon de datos que
mediran las variables de estudio: compromiso organizacional y satisfaccién laboral
(Ver Anexo A).

Fase Ill: Procesamiento y analisis de los resultados.

La data cuantitativa obtenida de los cuestionarios seran procesadas a través
del Programa Estadistico para Ciencias Sociales (SPSS, version 22), mediante
dicho programa se realizardan dos diferentes tipos de andlisis (estadistico y
exploratorio; y el analisis de ruta). Los resultados se presentaran en cuadros y
tablas para su mayor comprension y analisis, utilizando la estadistica descriptiva e

inferencial.

Fase IV: Presentacién de los Resultados y Propuestas.
Los resultados y algunas recomendaciones de acuerdo a los datos obtenidos,

para las investigaciones futuras que sigan esta misma linea del conocimiento.
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4.8 Consideraciones éticas.

Habitualmente los proyectos de investigacion empirica son considerados desde
el punto de vista ético segun la accién que se ejerce sobre terceros en el
desarrollo del mismo. Se consideraran los siguientes aspectos:

e La ética en la explotacion de trabajos anteriores: En el presente proyecto de
investigacion se hace mencion correcta y especifica de los autores que
fueron consultados, asi como la referencia bibliografica en donde el autor
publico su obra.

e La ética en la recoleccion y publicacién de los datos: Se garantiza la
confidencialidad de los datos, ya que los mismos se recolectaran en el

contexto organizacional y los sujetos participaran de manera voluntaria.

4.9 Cronograma de trabajo
La presente investigacion, esta prevista realizarla en seis (06) meses, lo que es
equivalente a 24 semanas de trabajo. El detalle de las actividades a ejecutar,

estan especificadas en el Cuadro N°4:

Cuadro N°4. Cronograma de Trabajo

Semanas Actividades

Establecimiento de
responsabilidades y roles en
una reuniones preliminares de
trabajo con directivos de la
Fundacion.

N

Aplicacion de los
instrumentos de
recoleccion de datos:
Cuestionario de
compromiso
organizacional y
satisfaccion laboral.

~No oA~ W

e}

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

Procesamiento de la data
cuantitativa a través del
Programa Estadistico para
Ciencias Sociales
(SPSS).

Presentacion de los
resultados de acuerdo a
los datos obtenidos.
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CAPITULO V
Analisis de los Resultados

Para realizar el andlisis de los datos, obtenidos en los instrumentos distribuidos
en la Institucion se utilizé el Programa Estadistico para Ciencias Sociales (SPSS,
version 22), y seran presentados a continuacion de la siguiente manera: En primer
lugar se presenta el analisis descriptivo de las variables, en segundo lugar los
resultados relacionados a la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados y
en tercer lugar se realizard un analisis de los coeficientes de correlacion y
regresion multiple, entre las variables correspondientes al modelo de ruta.

Ver: Anexo B. Matriz de resultados.

5.1 Analisis estadistico y exploratorio:
5.1.1 Variable Independiente
5.1.1.1 Sexo
Cuadro N° 5

Distribucion de frecuencias
para la variable Sexo en el
Personal de libre
nombramiento y remocion

Masculino 1
Femenino 2
Total 3

Se puede apreciar en la distribucion de la muestra, segun la variable sexo
en el Personal de libre nombramiento y remocion (Cuadro N°5), que existe un solo
representante del género masculino en la Institucion en estudio. Estos resultados

son representados graficamente en el siguiente diagrama circular (Gréafico N°1):
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Grafico N° 1
Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable Sexo en el Personal de

libre nombramiento y remocion

MASCULINO
33,3%

FEMENINO
66,7%

Cuadro N° 6

Distribucion de frecuencias
para la variable Sexo en los
Funcionarios publicos de

carrera
Masculino 25
Femenino 24

Total 49

Se puede apreciar en la distribucion de la muestra, segun la variable sexo
en los Funcionarios publicos de carrera (Cuadro N°6), que existe una distribuciéon
de géneros uniforme. Estos resultados son representados graficamente en el

siguiente diagrama circular (Gréfico N°2):
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Grafico N° 2
Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable Sexo en los

Funcionarios publicos de carrera

femenino

49,0%

masculino

51,0%

5.1.2 Variables Intervinientes
5.1.2.1 Antiguedad Laboral
Cuadro N° 7.

Distribucion de frecuencias para la variable Antigiledad Laboral en el Personal de

libre nombramiento y remocién

Antiguedad | Frecuencia ::aneur};%g
1 a5 afos 1 33,3

6 a 10 afos 1 66,7

11 a 15 afos 1 100
Total 3 100,0

Se puede apreciar en la distribucion de la muestra, segun la variable
Antigiiedad Laboral en el Personal de libore nombramiento y remocién (Cuadro
N°7), que nos encontramos con sujetos que tienen una antigiiedad laboral entre

uno (1) y quince (15) afios en la Institucion, y como la muestra, en este caso, se
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conforma, con 3 sujetos, se puede observar que tenemos una persona con un afo

de antigledad laboral, otra con ocho, y una tercera con quince afos.

Estos resultados son representados graficamente en el siguiente diagrama
circular (Grafico N°3):
Grafico N° 3
Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Antigiedad Laboral en el Personal de libre nombramiento y remocion

W1 afo
M5 afios
115 afios
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Cuadro N° 8
Distribucion de frecuencias para la variable Antigliedad Laboral en los Funcionarios
publicos de carrera

Antigiledad | Frecuencia POEETE]E

acumulado
2 41

1a5 afios ’

6 a 10 afios 16 36,7

11 a 15 afios 18 73,5

16 a 20 afios 10 93,9

21 a 22 afos 3 100,0

Total 49 100,0

Se puede apreciar en la distribucion de la muestra, segun la variable
Antigiiedad Laboral en los Funcionarios publicos de carrera (Cuadro N°8), que la
mayoria de los funcionarios tienen una antigiiedad entre once (11) y quince (15)

anos en la Institucion.

Estos resultados son representados graficamente en el siguiente diagrama

circular (Grafico N°4):
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Grafico N° 4.
Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable

Antiguedad Laboral en los Funcionarios publicos de carrera

M1 a5 afos
B a 10 afios
011 a 15 afies
W15 a 20 afios
21 a 22 afios

5.1.2.2 Satisfaccion Laboral

El analisis e interpretacion de los datos de la variable Satisfaccion Laboral,
se basara en una tabla de siete niveles, los cuales fueron tomados en cuenta por
la escala de respuesta tipo Likert del instrumento de Melia y Peiré (1989), dicha
escala va desde muy insatisfecho valor uno (1) hasta muy satisfecho con el valor 6
(seis). (Ver: Anexo C. Tabla de especificaciones del instrumento de Satisfaccion
Laboral). A continuacion en el Cuadro N° 9, se detalla la Codificacion para la

variable Satisfaccion Laboral:
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Cuadro N° 9
Codificacion para la variable Satisfaccién Laboral

Nivel de satisfaccion Nivel
Bajo De 1 a 3,07
Medio De 3,08 a 4,34
Alto De 4,35 a 5,62
Muy alto De 5,63 a6

e Satisfaccion Laboral segun el sexo del trabajador

Cuadro N° 10

Satisfaccién laboral, segun el Sexo del Personal de libre nombramiento y remocién

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion
Sexo Frecuencia con la con el con las Satisfaccion
S ambiente fisico | prestaciones general
supervision : o
de trabajo recibidas
Masculino 1 4.83 3,0 4.0 4.0
Femenino 2 5,83 51 5,2 5,5

La satisfaccion laboral segun la variable sexo en el Personal de libre
nombramiento y remocion, evidencia que las mujeres se encuentran mas
satisfechas que los hombres, presentando un nivel alto de satisfaccion (Cuadro

N°10).
Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la

dimension, que presenta la mayor media es la “satisfaccion con la supervision”, y

la menor media la dimension “Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo”.
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Cuadro N° 11
Satisfaccion laboral, segun el Sexo en los Funcionarios publicos de carrera

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion _ _
Sexo Frecuencia con la con ell . con I_as Satisfaccion
S ambiente fisico | prestaciones general
supervision ) o
de trabajo recibidas
Masculino 25 4.6 2,9 2,5 3,7
Femenino 24 47 2,9 2,8 3,8

La satisfaccion laboral segun la variable sexo en los Funcionarios publicos
de carrera, evidencia que las mujeres se encuentran mas satisfechas que los
hombres, sin embargo presentan un nivel medio de satisfaccion (Cuadro N°11).

Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es la “satisfaccion con la supervision”, y

la menor media la dimension “Satisfaccion con las prestaciones recibidas”.
e Satisfaccidon Laboral segun la Antigledad laboral en la institucion

Cuadro N° 12
Satisfaccién laboral, segun el Antiglledad Laboral en el Personal de libre

nombramiento y remocion

Satisfaccion | Satisfaccidn
- Satisfaccién con el con las Satisfaccion
Antigledad : . :
Frecuencia con la ambiente prestaciones general
Laboral L . b
supervision fisico de recibidas
trabajo

1 a5 afos 1 5,6 5,0 5,0 5,3
6 a 10 afios 1 4.8 3,0 40 4.0
11 a 15 afios 1 6,0 5,2 55 5,6

La satisfaccion laboral segun la variable Antigtiedad Laboral en el Personal

de libre nombramiento y remocion, evidencia que el funcionario que se encuentra
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mas satisfechos es el que tiene una antigiiedad entre once (11) y quince (15)
afos, presentado un nivel alto de satisfaccion (Cuadro N°12).

Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es la “satisfaccion con la supervision”, y

la menor media la dimensién “Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo”.

Cuadro N° 13

Satisfaccioén laboral, segin la Antigliedad Laboral en los Funcionarios publicos

de carrera
Satisfaccion | Satisfaccién

Antigiiedad Satisfaccion con el con las Satisfaccioén

La%oral Frecuencia con la ambiente prestaciones general

supervision fisico de recibidas
trabajo

1 a 5 aflos 2 3,3 2,7 2,0 2,9
6 a 10 anos 16 4.4 3,0 2,4 3,6
11 a 15 aflos 18 5,0 3,0 3,0 4,0
16 a 20 aflos 10 4.5 2,5 2,4 3,5
21 a 22 afos 3 51 3,5 3,5 4,3

La satisfaccion laboral segun la variable Antigledad Laboral en los
Funcionarios publicos de carrera, evidencia que los funcionarios que se
encuentran mas satisfechos son los que tienen una antigiiedad entre veintian (21)

y veintidds (22) afos, presentado un nivel medio de satisfaccion (Cuadro N°13).

Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es la “satisfaccion con la supervision”, y
la menor media la dimension “Satisfaccion con las prestaciones recibidas”

manteniéndose la tendencia presentada hasta el momento.
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5.1.2.3 Compromiso Organizacional

El andlisis e interpretacion de los datos de la variable Compromiso
Organizacional, se basara en una tabla de siete niveles, los cuales fueron tomados
en cuenta por la escala de respuesta tipo Likert del instrumento de Natalie Allen y
John Meyer (1997), dicha escala va desde una escala de respuesta que oscila
entre 1. “Totalmente en desacuerdo” y 7. “Totalmente de acuerdo” (Ver: Anexo D.
Tabla de especificaciones del instrumento de Compromiso Organizacional).

A continuacion en el Cuadro N° 14, se detalla la Codificacion para la variable
Compromiso Organizacional:

Cuadro N° 14

Codificacién para la variable Compromiso Organizacional

Nivel de compromiso Nivel
Bajo Dela 3,44
Medio De 3,45 a 4,52
Alto De 4,53 a 5,59
Muy alto De 5,60 a7

e Compromiso Organizacional segun el sexo del trabajador

Cuadro N° 15
Compromiso Organizacional, segln el Sexo del Personal de libre

nombramiento y remocién

.| Compromiso | Compromiso Compromiso |Compromiso
Sexo Frecuencia - A :
afectivo de continuidad |normativo general
Masculino 1 3,3 3,8 4,3 3,8
Femenino 2 3,0 4,1 6,2 4,5

El compromiso organizacional segun la variable sexo en el Personal de libre
nombramiento y remocién, evidencia que las mujeres se encuentran mAas
comprometidas que los hombres, presentando un nivel alto de compromiso
(Cuadro N°15).
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Al analizar m4s detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es el “compromiso normativo”, y la

menor media la dimensién “Compromiso afectivo”.

Cuadro N° 16

Compromiso organizacional, segun el Sexo en los Funcionarios publicos de carrera

Sexo Erecuencia Comprqmiso Compro_mi_so Comprc_Jmiso Compromiso
afectivo de continuidad | normativo general
Masculino 25 3,7 4,3 3,8 3,9
Femenino 24 4,1 3,9 4,2 4,1

El compromiso organizacional segun la variable sexo en los Funcionarios
publicos de carrera, evidencia que las mujeres se encuentran mas comprometidas
gue los hombres, sin embargo presentan un nivel medio de compromiso (Cuadro
N°16). Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es el “Compromiso de continuidad”, y la

menor media la dimensién “Compromiso afectivo”.

e Compromiso Organizacional segun la Antigiedad laboral en la
institucion
Cuadro N° 17
Compromiso organizacional, segun el Antigliedad Laboral en el Personal de libre

nombramiento y remocidn

Antiguedad ._|Compromiso O Compromiso | Compromiso
Frecuencia . de X
Laboral afectivo - normativo general
continuidad

1 a5 afos 1 2.8 2,5 5,6 3,6
6 a 10 afios 1 3,3 3,8 4,3 3,8
11a15

@ 1 3,3 5,8 6,8 5,3
afios
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El compromiso organizacional segun la variable Antigiedad Laboral en el
Personal de libre nombramiento y remocion, evidencia que el funcionario que se
encuentra mas comprometidos es el que tiene una antigiiedad entre once (11) vy
quince (15) afos, presentado un nivel alto de compromiso (Cuadro N°17).

Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es el “compromiso normativo”, y la

menor media la dimensién “Compromiso afectivo.

Cuadro N° 18
Compromiso organizacional, segun la Antigiiedad Laboral en los Funcionarios

publicos de carrera

- . Compromiso . .

Antigledad Frecuencia Compro_mlso de Compr(_)mlso Compromiso

Laboral afectivo - normativo general
continuidad

1 a 5 aflos 2 4,0 5,6 4,8 4,8
6 a 10 afios 16 4,1 4.8 4,3 4.4
11 a 15 aflos 18 3,8 4.2 3,9 4,0
16 a 20 afios 10 3,7 2,7 3,3 3,3
21 a 22 afnos 3 3,1 3,4 4,6 3,7

El compromiso organizacional segun la variable Antigiiedad Laboral en los
Funcionarios publicos de carrera, evidencia que los funcionarios que se
encuentran mas comprometidos son los que tienen una antigiiedad entre uno (01)

y cinco (05) afios, presentado un nivel medio de compromiso (Cuadro N°18).

Al analizar mas detalladamente las categorias, podemos observar que la
dimension, que presenta la mayor media es “Compromiso de continuidad”, y la
menor media la dimensién “Compromiso afectivo” manteniéndose la tendencia

presentada hasta el momento.

55




5.1.3 Variable Dependiente
5.1.3.1 Desempefio Laboral
Cuadro N° 19
Distribucion de frecuencias para la variable Desempefio Laboral en el Personal de

libre nombramiento y remocion

Desempefio | Frecuencia | oreentae
acumulado

Muy alto 3 100,0

Total 3 100,0

Se puede apreciar en la distribucion de la muestra, segun la variable
Desempefio Laboral en el Personal de libre nhombramiento y remocién (Cuadro

N°19), que los sujetos tienen un desempefio muy alto.

Cuadro N° 20
Distribucion de frecuencias para la variable Desempefio Laboral en los

Funcionarios publicos de carrera

~ ._| Porcentaje
Desempeno Frecuencia
acumulado

Desempenio bajo 19 38,8
Desempefio medio 18 36,7
Desempefio alto 11 22.4
Desempefio muy 1 20
alto '
Total 49 100,0

Se puede apreciar en la distribucion de la muestra, segun la variable
Desempefio Laboral en los Funcionarios publicos de carrera (Cuadro N°20), que la

mayoria de los funcionarios tienen un desempefio bajo.

Estos resultados son representados graficamente en el siguiente diagrama

circular (Grafico N°5):
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Grafico N° 5
Distribucion de la muestra por porcentaje segun la variable
Desempefio Laboral en los Funcionarios publicos de carrera

M Desempefio bajo
EDesempefio medio
Desempefio ato

B Desempefio muy atto
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A continuacion se presenta el Cuadro N° 21, donde se detalla la codificacion
del Desempefio Laboral, aplicado por la Direccion de Estudios Técnicos, de la

Direccion Ejecutiva de la Magistratura:

Cuadro N° 21
Codificacion del instrumento de Desempefio Laboral, aplicado por la
Direccion de Estudios Técnicos, de la Direccién Ejecutiva de la Magistratura.

Nivel de desemperio Nivel
Muy bajo 1
Bajo 2
Medio 3
Alto 4
Muy alto 5

e Desempefio laboral segun el sexo del trabajador
Cuadro N° 22
Desempefio laboral, segln el Sexo del Personal de libre

nombramiento y remocion

Sexo Frecuencia | Desempefio
Masculino 1 5
Femenino 2 5

El Desempefio laboral segun la variable sexo en el Personal de libre
nombramiento y remocion, evidencia que tanto hombres como mujeres, tienen un

desempeiio muy alto (Cuadro N°22).

Cuadro N° 23

Desempefio laboral, seglin el Sexo en los Funcionarios publicos de carrera

Sexo Frecuencia | Desempefio
Masculino 25 2,84
Femenino 24 2,92
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El Desempefio laboral segun la variable sexo en los Funcionarios publicos
de carrera, evidencia que las mujeres tienen mejor desempefio que los hombres,

sin embargo presentan un desempefio bajo (Cuadro N°23).

e Desempefio laboral segln la Antigiiledad laboral en la institucion
Cuadro N° 24
Desempefio laboral, segun la Antigiiedad Laboral en el Personal de libre

nombramiento y remocién

Antigiedad | o o oncia Desempefio
Laboral

1a5 afios 1 5

6 a 10 afios 1 S

11a15 1 5

afios

El Desempefio laboral segun la variable Antigiiedad Laboral en el Personal
de libre nombramiento y remocion, evidencia que los funcionarios poseen un
desempeiio muy alto (Cuadro N°24), independientemente de la antigliedad laboral
gue tienen en la institucion.

Cuadro N° 25

Desempefio laboral, segin la Antigiiedad Laboral en los Funcionarios publicos de

carrera

AT LEERE! | e Desempefio
Laboral
1 a5 afios 2 3,5

6 a 10 afios 16 3,2

11 a 15 afios 18 2,8

16 a 20 afios 10 2,3

21 a 22 afios 3 2,3
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El Desempefio laboral segun la variable Antigiedad Laboral en los
Funcionarios publicos de carrera, nos evidencia que la mayoria de los funcionarios
poseen una antigiedad entre once (11) y quince (15) afios, presentando un

desempeiio bajo (Cuadro N°25).

Estos resultados son representados graficamente en el siguiente diagrama
circular (Grafico N°6):
Grafico N° 6
Distribucion de la muestra por porcentaje del Desempefio laboral, segun la
Antigledad Laboral en los Funcionarios publicos de carrera

B Cesempefio bajo

B Desempefio medio
[JDesempefio alta

B Cesemperio muy ato
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5.2 Coeficientes de confiabilidad Alfa de Cronbach

Se calculé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de los
instrumentos de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, de manera de
obtener la confiabilidad de cada uno de ellos con base a los resultados obtenidos

en la muestra.

5.2.1 Confiabilidad del instrumento de Satisfacciéon Laboral

Para la escala completa del instrumento Satisfaccion Laboral se obtuvo un
Alfa de Cronbach de 0,666, lo que indica una confiabilidad del 87%, lo que
constituye un alto grado de confiabilidad y una consistencia interna muy

apreciable. Lo anterior, lo podemos observar en el Cuadro N° 26:

Cuadro N° 26
Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del instrumento

Satisfaccion Laboral

Alfa de N° de
Cronbach | elementos

0,870 12

Ver: Anexo E. Resiimenes de estadisticos totales de los items de la escala de

Satisfaccion Laboral.
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5.2.2 Confiabilidad del instrumento de Compromiso Organizacional

Para la escala completa del instrumento Compromiso Organizacional se
obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,666, lo que indica una confiabilidad del 67%, lo
gue constituye un grado aceptable de confiabilidad y una consistencia interna
aceptable. Lo anterior, lo podemos apreciar en el Cuadro N° 27:

Cuadro N° 27
Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del instrumento

Compromiso Organizacional

Alfa de N° de
Cronbach | elementos

0,666 18

Ver: Anexo F. Resimenes de estadisticos totales de los items de la escala de

Compromiso Organizacional.

5.3 Andlisis de ruta

A fin de contrastar la hipotesis de la presente investigacion se utilizé la
técnica de andlisis de ruta, la cual constituye una forma de analisis de regresion
multiple aplicado, que permite obtener una compresion global e integrada de la
relacion entre las diferentes variables (Kelinger, 1988). Segun Kerlinger (1988) el
beneficio que brinda el analisis de rutas sobre otros métodos de regresion y de
correlacién es que permite examinar, no solo los efectos directos obtenidos con
los métodos de regresion comunes, sino que también permite analizar los efectos
indirectos mediante las relaciones con otras variables.

Se analiz6 con base a los valores de los coeficientes de ruta o coeficientes
estandarizados de regresion beta, la magnitud de los efectos directos que el sexo,
la antigiiedad laboral, la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional,

ejercen sobre el desempeiio laboral.
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Ahora bien, la variable dependiente presente en el modelo, puede ser
expresada como funciones de las variables de las cuales parten las flechas y que
influyen sobre ellas (Sierra, 1998). A partir de la ecuacion general de la recta

y=a+p (X), se desprende el siguiente sistema de ecuaciones:

Variable dependiente :

e Desempefio (Y)

Variables independientes:
e Xi:Sexo
e X : Antiguedad laboral
e Xa: Satisfaccion laboral

e X4 : Compromiso Organizacional

Construccion de Modelos:

Y Desemperio = & + Bl(xsexo)
YDesempeﬁo =a+t Bl(xsexo) + Bz(xantiguedad)
YDesempeﬁo =a+t Bl(xsexo) + Bz(xantiguedad) + BS(Xsatisfaccién)

YDesempeﬁo =a+t Bl(xsexo) + Bz(xantiguedad) + BS(Xsatisfaccién) + B4(Xcompromiso)

I
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Cuadro N° 28

Matriz de Correlaciones

Correlaciones

Antigiiedad

Desempefio Sexo (Afi0s) Satisfaccion | Compromiso

Correlacion de Pearson  Desempefio 1,000 082 -507 ,357 781
Sexo 082 1,000 058 104 J42

Antigtiedad (Afios) -,507 058 1,000 -,085 -528

Satisfaccion 357 104 -,095 1,000 ,220

Compromiso 781 112 -528 220 1,000

Sig. (unilateral) Desempefio . 282 000 005 000
Sexo ,282 ; 343 232 215

Antigtiedad (Afios) ,000 343 : 252 ,000

Satisfaccion 005 232 252 ; 0469

Compromiso ,000 215 ,000 059 2

N Desempefio 52 52 52 52 52
Sexo 52 52 52 52 52

Antigliedad (Afios) 52 52 52 52 52

Satisfaccion 52 52 52 52 52

Compromiso 52 52 52 52 52
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Cuadro N° 29
Matriz de Coeficientes

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados os
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 2,769 419 6,606 ,000
Sexo ,154 ,265 ,082 ,580 564
2 (Constante) 3,657 ,409 8,703 ,000
Sexo ,209 ,230 11 910 ,367
Antigliedad (Anos) -,085 ,020 -514 -4,200 ,000
3 (Constante) 2,475 ,568 4,355 ,000
Sexo 147 219 ,078 ,671 ,506
Antigliedad (Ahos) -,080 ,019 -,483 -4,154 ,000
Satisfaccion 292 112 ,303 2,600 ,012
4 (Constante) -,480 622 =772 444
Sexo -,010 ,163 -,005 -,062 ,951
Antigliedad (Ahos) -,023 ,017 -,137 -1,351 ,183
Satisfaccion 191 ,084 199 2,268 ,028
Compromiso ,739 115 ,665 6,427 ,000
a. Variable dependiente: Desempeno
Cuadro N° 30
Matriz Resumen de los Modelos
Resumen del modelo
Error
R cuadrado estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,0822 ,007 -,013 956
2 519° 270 240 828
3 ,GOOC ,360 ,320 ,783
4 8124 659 630 577

a. Predictores: (Constante), Sexo

b. Predictores: (Constante), Sexo, Antigluedad (Anos)

c. Predictores: (Constante), Sexo, Antigiedad (Ahos), Satisfaccion

d. Predictores: (Constante), Sexo, Antigliedad (Ahos), Satisfaccion,
Compromiso
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Cuadro N° 31
Matriz de ANOVAS

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion ,308 1 ,308 ,337 ,564°
Residuo 45,692 50 ,914
Total 46,000 51
2 Regresion 12,404 2 6,202 9,046 ,000¢
Residuo 33,596 49 ,686
Total 46,000 51
3 Regresién 16,551 3 5,517 8,992 ,000¢
Residuo 29,449 48 ,614
Total 46,000 51
4 Regresion 30,327 4 7,582 22,735 ,000°
Residuo 15,673 a7 ,333
Total 46,000 51

. Variable dependiente: Desempefio

a
b. Predictores: (Constante), Sexo

(o o]

(0]

relacion lineal (0.781) entre la variable X4 (Compromiso Organizacional) y la
variable dependiente (desempefio), seguida de la variable Xz (Satisfaccién laboral)
con una relacién lineal (0.357); en este mismo sentido la variable X; (sexo)
presenta muy baja correlacion (0.082) con la variable dependiente (desempefio);
y la variable Xz (antiguedad) presenta una relacion lineal alta (-0.507) pero inversa

con la variable dependiente (desempefio), lo cual nos indica que a mayor

antigliedad es menor el desempefio.

. Predictores: (Constante), Sexo, Antigliedad (Afios)
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. Predictores: (Constante), Sexo, Antigliedad (Afios), Satisfaccion

. Predictores: (Constante), Sexo, Antigiedad (Afos), Satisfaccion, Compromiso

En la matriz de correlaciones (Cuadro N° 28) puede observarse una alta




Primer Modelo
Y Desemperio = & + B1(Xsexo)

Ypesemperio = @ +(0.082)*(Xsexo)

En el Cuadro N° 30, podemos observar un error de estimacién del 99.3%; en
este mismo sentido evaluando el ANOVA (Cuadro N°31) notamos un nivel de
significacion de (0.564); y un coeficiente $1=0.082. Considerando los resultados
anteriores podemos concluir que la variable X: (sexo) no tiene efectos
significativos sobre la variable dependiente Y(desempefio); a un nivel de
significacion de a=0.05.

Segundo Modelo
YDesempeﬁo =at Bl(xsexo) + BZ(Xantiguedad)

YDesempeﬁo =a+ (0-111)*(xsex0) + ('0-514)*(xantiguedad)

En el Cuadro N° 30, podemos observar un error de estimacion del 73%; de
igual forma el ANOVA (Cuadro N°31), tiene un nivel de significacion (0.000), lo
cual nos indica la existencia de regresion entre las variables explicativas del
modelo; en el cuadro de coeficientes (Cuadro N°29) la variable sexo presenta un
nivel de significacion (0.367), lo que nos sugiere que no tiene efectos significativos

sobre la variable dependiente Y(desemperio).

Tercer Modelo
YDesempeﬁo =a+ Bl(xsexo) + BZ(Xantiguedad) + BB(Xsatisfaccién)

YDesempeﬁo =a+ 0-078*(Xsex0) + ('0-483)(Xantiguedad) + (0-303)(Xsatisfaccién)

En el Cuadro N° 30, podemos observar un error de estimacion del 64%. De
igual forma el ANOVA (Cuadro N°31) presenta un nivel de significacién de (0.000),
lo que nos indica la existencia de regresién entre las variables explicativas del

modelo. En el cuadro de coeficientes (Cuadro N°29), la variable sexo presenta un
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nivel de significacion de (0.506), lo que nos sugiere que no tiene efectos
significativos sobre la variable dependiente Y(desempefio).

Cuarto Modelo
Ypesemperio = @ + B1(Xsexo) + B2(Xantiguedad) + B3(Xsatistaccion) + Ba(Xcompromiso)

YDesempeﬁo= at (-O . 005)*(Xsexo)+('o . 137)*(Xantiguedad) +(O . 199)*(Xsatisfaccién)+(0- 665)*(Xcompromiso)

En el Cuadro N° 30, podemos observar un error de estimacion del 34.1%;
el ANOVA (Cuadro N°31) presenta un nivel de significacion de (0.000); lo que nos
indica la existencia de regresion entre las variables explicativas del modelo; ahora
bien, considerando el cuadro de coeficientes (Cuadro N°29), nos encontramos con
gue las variables sexo, y antigliedad presentan niveles de significacion superiores
a a=0.05, lo que nos sugiere que no tienen efectos significativos sobre la variable

dependiente Y(desempeiio).

A continuacion detallamos en el Cuadro N° 32, los efectos directos e

indirectos sobre el desempefio laboral:

CUADRO N2 32
EFECTOS DIRECTOS E INDIRECTOS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
Coef. Estandar Efecto Efecto Indirecto via
Ecuacion Beta Total Directo Antigliedad Satisfaccién Compromiso
1 Sexo 0,082 0,082 -0,005 -0,029 0,033 0,083
2 Sexo 0,111
Antigliedad -0,514 -0,514 -0,137 -0,031 -0,346
3 Sexo 0,078
Antigliedad -0,483
Satisfaccion 0,303 0,303 0,199 0,104
4 Sexo -0,005
Antigliedad -0,137
Satisfaccion 0,199
Compromiso 0,665 0,665 0,665

Dependiente: Desempefio
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Presentamos el Diagrama de Analisis de Ruta obtenido sobre las relaciones

entre las variables del sistema:

Figura 5. Diagrama de Analisis de Ruta obtenido
sobre las relaciones entre las variables del sistema

Sexo
(+0,082)
R2=0,007

Antiguedad
Laboral
(-0,514)
R2=0,270

Satisfaccion
Laboral
(+0,303)
R2=0,360
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CAPITULO VI
Discusion de los Resultados

La presente investigacion nos ha permitido evaluar cémo influye el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y la antigiiedad laboral
en el desempefio laboral del personal de libre hombramiento y remocién y los
funcionarios publicos de carrera, procedentes de una Institucién del Estado y a su

vez cOmo se relacionan estas variables entre si.

Los resultados indican, con relacion a la variable sexo, que existe una
distribucion de géneros uniforme, tanto en el personal de libre nhombramiento y

remocién, como en los Funcionarios publicos de carrera.

En cuanto a la antigledad laboral, el personal de libre nombramiento y
remocién, se encuentra presente en cada uno de los tres (03) primeros niveles, y
como la muestra se conforma con 3 sujetos, se puede observar que tenemos una
persona con un afio de antigiedad laboral, otra con ocho, y una tercera con
guince afios de antigledad. En el caso de los funcionarios publicos de carrera, la
mayoria de ellos, tienen una antigiiedad entre once (11) y quince (15) afios en la

Institucion.

Con la satisfaccion laboral, podemos indicar que las mujeres que son de
libre nombramiento y remocion se encuentran mas satisfechas que los hombres;
en general este este tipo de personal, presenta mayor media en la dimension
“satisfaccion con la supervision” y menor media en la dimension “Satisfaccion con
el ambiente fisico de trabajo”. Lo anterior nos indica, que el personal que ejerce
funciones de direccién, se encuentran satisfechos con sus jefes, que en ese caso,
es un Director General de Recursos Humanos, y el factor en el que no se
encuentran muy satisfechos es con el ambiente fisico de trabajo. Si nos referimos
a los funcionarios publicos de carrera, nos encontramos con que coinciden tanto

en que las mujeres estdn mas satisfechas que los hombres, y en que la
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dimension, que presenta la mayor media es la “satisfaccion con la supervision”. La
Unica diferencia, se presenta, en que en se encuentran menos satisfechos con la

dimension “Satisfaccion con las prestaciones recibidas”.

La satisfaccion laboral segun la variable Antigiiedad Laboral en el Personal
de libre nombramiento y remocion, nos evidencia que se encuentran mas
satisfechos los que poseen una antigiedad entre once (11) y quince (15) afos,
presentado un nivel alto de satisfaccion, igualmente, manteniéndose la tendencia,
la dimensién que presenta la mayor media es la “satisfaccién con la supervision”,
y la menor media la dimension “Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo”.
Los funcionarios publicos de carrera, que se encuentran mas satisfechos los que
tienen una antigiiedad entre veintin (21) vy veintidos (22) afos; de la misma
manera, la dimension, que presenta la mayor media es la “satisfaccion con la
supervision”, y la menor media la dimension “Satisfaccion con las prestaciones
recibidas”, manteniéndose la tendencia presentada hasta el momento.

El compromiso organizacional segun la variable sexo, tanto para el personal
de libre nombramiento y remocion, como para los funcionarios publicos de carrera,
las mujeres se encuentran mas comprometidas que los hombres. También
coinciden, ambos tipos de personal, con la menor media presentada, en la
dimension “Compromiso afectivo”. Solo se diferencian, en que la mayor media
presentada, en el personal de libre nombramiento y remocion, es la dimensién
“‘compromiso normativo”, y en los funcionarios publicos de carrera, la mayor media

es en la dimension “compromiso continuidad”.

El compromiso organizacional segun la variable Antigledad Laboral,
presenta diferencias, de acuerdo al tipo de trabajador, el personal de libre
nombramiento y remocion, se encuentra mas comprometido, el que tiene una
antigiedad entre once (11) y quince (15) afios, en cambio, en los funcionarios
publicos de carrera, se encuentran mas comprometidos los que tienen una
antigedad entre uno (01) vy cinco (05) afios. Se sigue manteniendo la

coincidencia, en que ambos tipos de personal, poseen la menor media, es decir se
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encuentran menos comprometidos, en la dimension “Compromiso afectivo” y
siguen diferencidndose con que la mayor media, es decir se encuentran mas
comprometidos, el personal de libre nombramiento y remocién, en la dimension
“‘compromiso normativo”, y en los funcionarios publicos de carrera, en la dimensién

“‘compromiso continuidad”.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral, en el personal de libre
nombramiento y remocion, todos los sujetos tienen un desempefio muy alto; en
cambio con los funcionarios publicos de carrera, la mayoria de los funcionarios
tienen un desempefio bajo; sin embargo, en este tipo de trabajadores, las mujeres

tienen mejor desempeiio que los hombres.

Al referirnos, al Desempefio Laboral segun la variable Antigiiedad Laboral,
el Personal de libre nombramiento y remocion, posee desempefio muy alto
independientemente de la antigliedad que tienen en la institucion. A diferencia con
los Funcionarios publicos de carrera (38,78%), en los que, la mayoria los
representa, aquellos que poseen una antigiedad entre once (11) y quince (15)

afos, con un desempefio bajo.

Analizando el modelo de ruta obtenido al final de esta investigacion, se
puede observar que el analisis de regresidbn mdaltiple arroj6 resultados que
demuestran el efecto positivo (alta relacién lineal) que parece ejercer el
compromiso organizacional sobre el desempefio laboral (0.781). Esto confirma el
supuesto de que en la medida en que los individuos estdn mas comprometidos
(propensos a desarrollar un mayor compromiso afectivo, de continuidad y
normativo para con la institucion), ellos tendran un mayor nivel de desempefio
laboral. Seguidamente, la variable satisfaccion laboral, con una relacién lineal
(0.357); en este mismo sentido, la variable sexo, presenta muy baja correlacién
(0.082) con la variable dependiente (desempefio); y la variable antigiedad,
presenta una relacion lineal alta (-0.507) pero inversa con la variable dependiente

(desempefio), lo cual nos indica que a mayor antigiiedad es menor el desempeiio.
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Analizando los efectos directos e indirectos sobre la variable dependiente

(desempefio laboral), nos encontramos con lo siguiente:

Los efectos indirectos de la variable sexo, sobre la variable dependiente
desempeiio laboral, son de (-0.029) pasando por la variable antigiiedad
laboral, (+0.033) pasando por la variable satisfaccion laboral y (+0.083)
pasando por la variable compromiso organizacional.

El efecto directo de la variable sexo, sobre la variable dependiente
desempeiio laboral, es de (-0.005).

Los efectos indirectos de la variable antigiiedad laboral, sobre la variable
dependiente desempefio laboral, son de (-0.031) pasando por la variable
satisfaccion laboral y (-0.346) pasando por la variable compromiso
organizacional.

El efecto directo de la variable antigiedad laboral, sobre la variable

dependiente desempeiio laboral, es de (-0.137).

El efecto indirecto de la variable satisfaccion laboral, sobre la variable
dependiente desempefio laboral, es de (+0.104) pasando por la variable
compromiso organizacional.

El efecto directo de la variable satisfaccion laboral, sobre la variable

dependiente desemperio laboral, es de (-0.199).

El efecto directo de la variable compromiso organizacional, sobre la variable

dependiente desemperio laboral, es de (-0.665).
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CAPITULO VII

Conclusiones

La presente investigacion examind, dentro del contexto organizacional
publico venezolano, el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo
y la antigiedad laboral en el desempefio laboral del personal de libre
nombramiento y remocion y los funcionarios publicos de carrera, y a su vez como

se relacionan estas variables entre si.

En el contexto de las instituciones publicas el desempefio exitoso de una
tarea no se encuentra determinado Unica y exclusivamente por factores
economicos, sino mas bien, en muchas ocasiones se relaciona con aspectos
gubernamentales, sociales y politicos propios de la funcion del estado. Por tales
motivos, la aproximacion hacia el estudio del desempefio en organismos publicos
debe considerar una vision integral, asociada a la conducta, el cumplimiento de
normas y el logro de los objetivos individuales e institucionales (Chiang y
colaboradores, 2008). El estudio del desempefio en organizaciones publicas debe
considerar como medida el “qué tan bien” ejecuta una persona su rol en el trabajo.
Este rol puede medirse como un indice de resultado o comparando las conductas
de las personas frente a las expectativas de la organizacion, como es el caso de la
evaluacion de desempefio profesional. Pareciese ser que en el caso de las
instituciones publicas no basta con considerar Unicamente los factores asociados
a la productividad, sino mas bien debe considerarse una medida de desempefio
gue integre aspectos normativos, sociales y profesionales (Carr y colaboradores,
2003).

En este sentido, a pesar de que las instituciones del estado estan pasando
por el momento mas dificil en su historia, dada la critica situacién politica,
econdmica y social; este estudio intenté aportar conocimiento cientifico en el

campo de la vida organizacional publica.
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Conforme al objetivo general de esta investigacion, se encontré la
existencia de regresion entre las variables del modelo (sexo, antigiiedad laboral,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional) sobre la variable dependiente
desempeiio laboral.

Las variables sexo y antigledad laboral, no tienen efectos significativos
sobre la variable dependiente Y(desempefo), presentando coeficientes () con
niveles de significacion superiores al parametro exigido a=0.05. Del planteamiento
anterior, se concluye que las variables sexo y antigiiedad laboral, no tienen una

contribucion relevante que permitan explicar la variable dependiente desemperio.

A partir de la experiencia obtenida durante la ejecucion de esta
investigacion, se considera pertinente sefialar algunas recomendaciones para
futuras investigaciones que sigan la misma linea. En primer lugar, se recomienda
evaluar la estabilidad que puedan tener los directivos de la institucion publica, al
momento de recolectar los datos, dado que ello, podra facilitar la accesibilidad a
los datos. En segundo lugar, se sugiere aplicar el presente estudio a otros tipos de
instituciones del Estado, que pertenezcan a otros sectores; por ejemplo,
instituciones de los otros poderes. Lo anterior, seria interesante, dado que no es
igual referirnos a una institucion publica perteneciente a la administracion central

(Ministerios), fundaciones, empresas y/o corporaciones del estado.

En tercer lugar, se recomienda incluir otras variables demogréficas (nivel de

instruccion) sobre la influencia en el desemperio laboral.
En cuarto y ultimo lugar, sugerimos que se promuevan las investigaciones

dirigidas a las organizaciones publicas, en cualquiera de las diversas areas de

interés, en el campo del desarrollo organizacional.
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Anexo A ANEXOS

UC AB ‘Unversidod Catélica
ANDRES BELLO
| [
CUESTIONARIO

El presente cuestionario forma parte de un Trabajo de Grado que desarrolla
actualmente un estudiante de Postgrado de la Universidad Catélica Andrés Bello.
La sinceridad de su respuesta es de suma importancia. No existen respuestas
malas ni buenas, ya que no es un test para medir conocimientos ni capacidades.
La informacion recolectada es “Confidencial”, teniendo un fin estrictamente
académico, por lo cual el instrumento es de caracter anonimo.

Le agradecemos de antemano toda la colaboracion que pueda brindar en esta

actividad y el tiempo que la misma le pueda tomar.
INSTRUCCIONES
1. Enla Parte I, marque con una “X” el reglon dentro del cual se ubica usted.

2. En la Parte Il, marque con una “X”, en cada frase, la categoria que mejor
describa su forma habitual de pensar; indicando de ésta forma su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que le seran

presentadas, seleccionando una de las alternativas ofrecidas.

3. En la Parte lll, marque con una “X”, en cada planteamiento, la opcion que
mas se ajuste a su opinién, indicando de ésta forma su grado de
satisfaccion o insatisfaccion con cada una de las afirmaciones que le seran

presentadas, seleccionando una de las alternativas ofrecidas.
4. Responda a todos los planteamientos, no deje ninguno sin responder.
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PARTE |

Sexo

Masculino

Femenino

Cargo actual

Antigiedad en la
Institucion

anos
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PARTE Il

NO

PLANTEAMIENTOS

| Totalmente en desacuerdo

n |[Moderadamente en desacuerdo

« |Débilmente en desacuerdo

~ |Nide acuerdo ni en desacuerdo
o |Débilmente de acuerdo

o |Moderadamente de acuerdo

— | Totalmente de acuerdo

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo(a) en esta
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.

Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacion ahora.

Si deseara renunciar a la organizacion en este momento, muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacion actualmente, es un asunto tanto
de necesidad como de deseo.

Si renunciara a la organizacion, pienso que tendria muy pocas
alternativas.

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este
momento.

Esta organizacién merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de mi organizacién como
propios.

10

Yo no siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador
actual.

11

Yo no renunciaria a mi organizacion ahora, porque me siento
obligado conla gente en ella.

12

Esta organizacién tiene para mi, un alto grado de significacion
personal.

13

Le debo muchisimo a mi organizacion.

14

No me siento como parte de la familia en mi organizacion.

15

No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion.

16

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion, seria la escasez de alternativas.

17

Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion,
incluso si lo deseara.

18

No me siento emocionalmente vinculado(a) con esta organizacion.
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PARTE Il

NO

PLANTEAMIENTOS

— |Muy insatisfecho

~ |Bastante insastisfecho

w |Algo insatisfecho

» |Indiferente
o |Algo satisfecho
o |Bastante satisfecho

—~ |Muy satisfecho

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe
alcanzar.

N

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio del que dispone en su
lugar de trabajo.

La temperatura de su lugar de trabajo.

Las relaciones personales con sus superiores.

La supervision que ejercen sobre usted.

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

(N[~ |Ww

La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

La igualdad y justicia de trato que recibe de su
empresa.

El apoyo que recibe de sus superiores.

11

El grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

12

La forma en que se da la negociacién en su empresa
sobre aspectos laborales.

Gracias por haber participado en nuestro estudio.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

.C18 =

c1,C2.....

Anexo B

MATRIZ DE RESULTADOS 1/2

SATISFACCION LABORAL

512 =

S1, S2.....

SEXO

DL= DESEMPENO LABORAL:

1: Masculino

1: Necesitadesarrollarlacompetencia.

2: Femenino

2: Necesitamejoraralgunos aspectos del lacompetencia.

MOD= MODALIDAD:

1: Personal de Libre Nombramientoy Remocién 3: Cumple los estandares minimos requeridos para su puesto de trabajo.

2: Funcionarios publicos de carrera

AN

4: Posee elevado dominioy desarrollo de lacompetencia.

5: Sobresaliente, muestra excepcionaldominio.

ANTIGUEDAD LABORAL :

ExpresadoenAfios

SUJETO|SEXO[MOD| AN | C1 [C2 [C3 [C4 [C5 | C6 | C7 |C8|C9|C10({C11|C12|C13[C14|C15|C16(C17|C18

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30

31

32

33

34
35

36

37

38

39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

51

52
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

.C18=

c1,C2.....

Anexo B

MATRIZ DE RESULTADOS 2/2

SATISFACCION LABORAL

S12 =

§1, s2.....

SEXO

DL= DESEMPENO LABORAL:

1: Masculino

2: Femenino

1: Necesitadesarrollarlacompetencia.
2: Necesitamejoraralgunos aspectos del lacompetencia.

MOD= MODALIDAD:

1: Personal de Libre Nombramientoy Remocién 3: Cumple los estandares minimos requeridos para su puesto de trabajo.

2: Funcionarios publicos de carrera

4: Posee elevado dominioy desarrollo de lacompetencia.

5: Sobresaliente, muestraexcepcionaldominio.

ANTIGUEDAD LABORAL :

Expresadoen Afios
SUJETO|SEXO|MOD| AN S1 | S2 | S3|[S4| S5 | S6 | S7 |S8|S9|S10|S11|(S12| DL

AN=

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28

29
30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52
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Anexo C

Tabla de especificaciones del instrumento de
Satisfaccion Laboral

. . Satisfaccion con | Satisfaccion con
Satisfaccién con . - :
L, el ambiente fisico | las prestaciones
la supervision . -
de trabajo recibidas
5 1 11
Items 6 2 12
7 3
8 4
9
10
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Anexo D

Tabla de especificaciones del instrumento de Compromiso

Organizacional

ltems

Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo

1
3

12 4

14 5 10

15 16 11

18. 17 13
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Anexo E

Resimenes de estadisticos totales de los items
de la escala de Satisfaccion Laboral.

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
sl 42,02 120,058 ,488 ,865
s2 43,65 120,309 ,561 ,860
s3 43,17 114,499 ,631 ,855
s4 43,83 125,832 ,353 ,872
s5 41,19 116,433 ,631 ,855
s6 41,19 118,472 ,669 ,854
s7 41,31 120,335 ,654 ,856
s8 41,46 119,391 ,596 ,858
s9 42,25 109,995 ,752 ,846
s10 41,46 115,155 ,664 ,853
sl1 43,40 122,794 ,433 ,868
s12 43,38 127,183 ,295 ,876
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Anexo F

Resimenes de estadisticos totales de los items
de la escala de Compromiso Organizacional.

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
cl 68,44 220,134 ,187 ,661
c2 68,63 202,080 ,420 ,632
c3 68,69 193,198 ,527 ,615
c4 68,10 201,108 ,545 ,621
c5 69,65 203,525 ,376 ,637
c6 69,15 204,721 ,459 ,630
c7 69,83 212,656 ,285 ,650
c8 67,69 220,727 ,168 ,664
c9 68,40 222,559 ,158 ,664
clo 69,58 252,602 -,297 ,713
cli 68,98 201,509 ,465 ,627
cl2 67,50 217,863 ,308 ,649
cl3 67,46 223,900 ,196 ,660
cl4 69,40 227,187 ,078 ,673
cl5 69,85 236,133 -,061 ,689
cl6 68,85 211,937 271 ,652
cl7 68,40 194,442 ,579 ,611
cl18 69,44 229,899 ,025 ,681
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