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RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo, el andlisis estadistico de las
dimensiones del clima organizacional que se asocian al rendimiento laboral de los
empleados de la Alcaldia Marifio en el estado Nueva Esparta en el afio 2015. Se contd
con una poblacién conformada por 369 empleados, a quienes se les aplicé un
cuestionario de 32 items para determinar su opinion acerca del clima organizacional y
con otro cuestionario de 24 items sus jefes opinaron acerca de su rendimiento laboral.
De acuerdo a los resultados de la investigacion, en cuanto a la percepcion de los
empleados y los jefes, se reveld la presencia de climas éptimos y rendimientos
laborales altos. En cuanto al andlisis factorial confirmatoria se observaron
saturaciones que superaron los valores prefijados de acuerdo a la teoria planteada,
indicando asociaciones de las variables del estudio con sus respetivas dimensiones.
Por otro lado, las probabilidades de ocurrencias del modelo con la ejemplificacion de
un escenario pesimista, logré la observacion y veracidad de la técnica, indicando que
un individuo al poseer todas aquellas respuestas negativas lograria tener como
resultado un rendimiento bajo, y por ultimo con uso del analisis de correspondencia
se verificd la relacion presente entre las dimensiones del clima organizacional y la

categorizacion del rendimiento laboral.

Palabras claves: Analisis Factorial Confirmatorio, Regresion logistica Multinomial,

Anélisis de Correspondencia, Clima Organizacional y Rendimiento Laboral.



INTRODUCCION

La administracion puablica segun Amaro (1998), es considerado como un
proceso que figura caracteristicas de una ciencia que se base en la planeacion,
jerarquizacion, coordinacion, organizacién, centralizacién, descentralizacion entre
otros. (p. 13). También toma cuenta aquellas demandas y expectativas que las
sociedades trazan respecto a sus gobiernos; hace el énfasis en obtener el mayor
rendimiento de sus operaciones con un uso adecuado de los recursos disponibles, por
lo que es indispensable el establecimiento de controles y evaluaciones que estan
relacionados con el cumplimientos de las leyes y/o procedimiento que se ejecuten, a
los fines de velar por el monitoreo de la gestion y poner a disposicion del organismo
informacion que puede ser usada para la continuidad exitosa del funcionamiento de
esta. Aunado a los procesos de cambios y las nuevas tecnologias que surgen y
determinan el desarrollo de mas habilidades, destrezas y conocimientos, las
administraciones publicas se han visto en la necesidad de implementar cambios en
sus estrategias laborales a la hora de enfrentar los retos que se les presentan, o cual
inevitablemente amerita efectuar evaluaciones constantes del talento humano, para

afrontar con rapida capacidad de respuesta, los retos organizacionales.

Este es el reto que la Direccion de Personal de toda organizacién publica, tiene
que asumir a la hora de planificar y ejecutar politicas de reclutamiento, seleccion,
ingreso, induccion y formacion del personal; todas estas actividades van encaminadas
a conseguir que los empleados den lo mejor de si y que rindan el maximo posible, en
el desarrollo de sus funciones laborales. La responsabilidad asumida por el
departamento coordinard los procesos de evaluacion del desempefio de los
trabajadores en la empresa, considerando una medida del rendimiento laboral aquellas

motivaciones, necesidades de capacitacion y desarrollo, entre otras caracteristicas.
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Dentro de este contexto, el estudio del rendimiento y el manejo del capital
humano en las organizaciones, se han convertido en elementos claves del proceso
administrativo; por cuanto, la estructura organizacional, la interaccién de los procesos
que se dan dentro de la organizacién y la conducta de los grupos e individuos,
generalmente producen patrones de relacion variados y especificos que determinan el

Clima Organizacional.

Asimismo se considera como una develacion originada del ambiente existente
entre los integrantes que laboran una organizacion, considerado como la
representacion del ambiente interno de las organizaciones y de las relaciones
generadas en los ambientes de trabajo; dichas interacciones simbdlicas y ambientales
pueden llegar a afectar de forma positiva o negativa la gestion organizacional. El
estudio del clima en las organizaciones ha sido dificil debido a que se trata de un
fendmeno complejo y con diversos niveles; asi como también pueden existir
multiples climas en una misma organizacion y esto es debido a las distintas

percepciones de los miembros segdn los niveles de la misma.

En el ambito de la administracion puablica, el estudio de los climas
organizacionales y sus repercusiones en el rendimiento laboral, ha venido cobrando
especial auge (Ortiz y Cruz, s.f); esto, como prospeccion analitica que orienta a la
busqueda de explicaciones en ese sentido. De tal premisa se desprende el objeto
principal de esta investigacion, el cual esta orientado a efectuar andlisis estadistico de
las dimensiones del clima organizacional que se asocian en el rendimiento laboral,
pero circunscrito a una realidad que se palpa en el ambiente laboral de la alcaldia de
Marifio del estado Nueva Esparta; a través de este estudio, se esboza la pretension de
conocer la percepcion que tienen los trabajadores respecto al clima organizacional
que se vive en el ambiente de trabajo habitual, en los distintos departamentos de la

alcaldia, y la percepcion de los jefes inmediatos con respecto al rendimiento laboral
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de sus empleados; para finalmente establecer relaciones entre las dimensiones que

integran estas variables.

Esta investigacion tiene como propdsito explicar algunas situaciones reflejadas
en el rendimiento laboral que se presumen, podrian estar relacionadas con el clima
organizacional en instituciones publicas. Razén por la cual se escogid la Alcaldia de
Marifio para ser una investigacion correlacional, con un disefio de campo; con la cual
se pretende hacer uso de las técnicas estadisticas andlisis factorial confirmatorio,
regresion logistica y andlisis de correspondencia, a los fines de conseguir los
resultados que respondan a los propdsitos planteados. Los aportes derivados de este
estudio seran de vital importancia para el establecimiento de estrategias de gestion

que reviertan la situacion existente actualmente en la Alcaldia de Marifio.

El siguiente trabajo esta estructurado en cuatro capitulos; el capitulo I contiene
el planteamiento del problema, la formulacion de los objetivos y la justificacion de la
investigacion; el capitulo 11, registrar los antecedentes, las bases tedricas y legales que
sustentan el presente estudio, asi como, la operacionalizacién de las variables y la
definicion de términos basicos; el capitulo Il refleja la metodologia utilizada, en
donde se detalla el nivel de investigacion, disefio de la investigacion, poblacion,
muestra, método de muestreo aplicado, instrumentos de recoleccion de los datos y las
técnicas de analisis de los mismos y el capitulo IV presenta los andlisis y resultados

obtenidos después de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION



Capitulo 1. El problema de la Investigacién.

11 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto de la gestidn publica, existen diversas instituciones que juegan
un papel importante en el desarrollo econdmico y politico de muchos paises, las
cuales poseen especial importancia por cuanto han de fomentar los procesos garantes
del bienestar social de las naciones; esto por supuesto, en consonancia con las leyesy
normas que las regulan y que en un sentido permiten la toma de decisiones para

solventar los problemas presentes en la sociedad.

En Venezuela existen distintas organizaciones publicas que estan orientadas a
satisfacer las necesidades de la colectividad, entre ellas destacan, Gobernaciones,
Alcaldias, Institutos Auténomos, Asociaciones, Sociedades Civiles, entre otros, que
administran y regulan presupuestos de caracter publico, destinados a satisfacer las
necesidades de la colectividad venezolana (Ley N° 37.305, 2001). El estado Nueva
Esparta, como entidad insular también admite esta tipologia de organizaciones. Las
instituciones que administran los presupuestos de cada municipio de esta insularidad,
son las Alcaldias y sus correspondientes equipos de trabajo. Desde una perspectiva
singular se pone de manifiesto una realidad suscitada en la Alcaldia de Marifio del

referido estado, la cual configur6 el objeto de estudio de la presente investigacion.

El Departamento de Recursos Humanos de dicha institucion, conjuntamente
con la Direccidn de Proyectos Especiales, realizé en el afio 2014 un estudio titulado
“Analisis de la relacion del desempefio laboral y el clima organizacional del
personal de la Alcaldia del Municipio Marifio del Estado Nueva Esparta”. Su
objetivo principal fue examinar el rendimiento laboral del personal y el clima
organizacional que se evidenciaba en las distintas oficinas de la Alcaldia. De tal
estudio se concluyo, la presencia de clima organizacional desfavorable y poco

armonico en el desarrollo de las actividades laborales y se reflejé que existia un 23%
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de empleados con un rendimiento laboral ineficiente entre los distintos

departamentos.

En dicha investigacion, se obtuvieron resultados que indicaban que los
trabajadores manifestaron hacer mas de lo que les correspondia, y que estaban
sometidos a presién constante; ademas, que habia un descontento con la
remuneracion y con la seguridad de su ambiente laboral. Entre otros factores
encontrados en el estudio, se refleja que los empleados sentian una desmotivacién por

parte de sus jefes y fallas de comunicacion directa con los mismos.

Por otro lado, se efectud una entrevista directa al Ciudadano Nelson Fernandez,
Jefe del Departamento de Sistematizacion, un poco para indagar respecto a la realidad
que desde su gestion en la Alcaldia, evidencia en consideracion al rendimiento y al
clima organizacional; en tal sentido respondid: “De un tiempo para aca el trabajo de
los empleados ha mermado, por razones personales, por la remuneracion, por la
misma situacion del pais, lo que ha generado un decrecimiento en las actividades que
se realizan”. En cuanto al clima alegd, “seria interesante indagar sobre la
interpretacion personal que tengan estos empleados en cuanto a las relaciones
interpersonales, entre los mismos comparieros y sus jefes, ya que cada cabeza es un

mundo, y pueden manifestar estar a gusto y no estarlo”.

Es evidente que en el entorno de la Alcaldia emergen a diario una complejidad
de situaciones y conflictos en el ejercicio de las funciones laborales, por cuanto los
empleados o funcionarios estan sujetos a un suceder de escenarios que afectan el
cumplimiento cabal de los programas laborales. Dada la evidencia antes reflejada, se
hace necesario ahora verificar lo establecido en la legislacion como base analitica

ante tal problematica suscitada.
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En la Ley del Estatuto de la Funcion Publica. (LEFP), decretada en Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela en el afio 2002, en el titulo Il
correspondiente a la Direccién y Gestidn, se otorga especial atribucién a la oficina de
recursos humanos para dirigir y coordinar los programas de desarrollo y las politicas
garantes del buen desenvolvimiento del personal de trabajo. Visto de un modo
singular, todo departamento de recurso humano debe contribuir con el desarrollo del
personal en todos sus niveles, con el objeto de lograr la estimulacion de potenciales y
destrezas de los empleados, optimizando su desempefio y contribuyendo al logro de

los objetivos organizacionales.

En el articulo 10 de la referida Ley se expresa que: “Seran atribuciones de las
oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes de la administracion pablica
nacional: Dirigir y coordinar los procesos para la evaluacion de personal”; de manera
que, esta establecido legalmente que el Departamento de Recursos Humanos en el
ejercicio de su labor, debe instar al desarrollo de programas de evaluacion constante
del desempefio de sus trabajadores, esto como un proceso coordinado de medicion del
cumplimiento de los objetivos y funciones laborales reflejadas en el cargo bajo el cual
estén adscritos. La evaluacion de este desempefio, esta referido a la dimensién
personal e individual de cada ser humano; corresponde a €l, a su cumplimiento y a la
forma como desarrolla su actividad productiva en los espacios infraestructurales de la

organizacion (Hernandez, Gonzalez y Trujillo, 2006).

Ahora bien, es evidente que el rendimiento laboral se vea influenciado por
algunos factores contextuales que pudieran causar alteraciones. Si en las
organizaciones se desarrolla un ambiente laboral hostil, se estd en presencia de un
liderazgo autocréatico, existen problemas interpersonales entre los trabajadores o
malas condiciones de la edificacion, entre otros factores, es posible que el

rendimiento laboral se vea afectado (Serrano y Portalanza, 2014). Todas estas



Capitulo 1. El problema de la Investigacién.

alteraciones contextuales son parte del entorno laboral o el denominado clima

organizacional.

El clima organizacional, por su parte, comprende el conjunto de percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo y al ambiente
fisico en que éste se da (Cornell, 1995) citado por (Pérez, Maldonado y Bustamante,
2006), asi como de las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. El clima organizacional
ha de ser analizado desde una perspectiva multidimensional, por cuanto se forma de
un conjunto de elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras

organizacionales, el tamafio de la organizacién y los modos de comunicacion.

A través de este clima organizacional se puede entender que el comportamiento
de un trabajador no depende de factores organizacionales existentes sino de la
percepcion que el individuo tenga de estos factores, sin embargo puede depender de
las interacciones y actividades o también de esas experiencias de cada miembro con

la organizacion.

De este modo, quedd legislativamente por sentado, que todo organismo publico
en el cumplimiento de sus objetivos, debe efectuar estudios de evaluacion del
rendimiento laboral de sus empleados y analizar ademas las condiciones del ambiente
laboral donde estos se desempefian. Partiendo de esta consideracion y de la realidad
poco favorable que experimenta la Alcaldia de Marifio, dados los resultados de su
estudio anterior, se promueve la realizacion de una investigacion tendente al analisis
de las dimensiones del clima organizacional que asocian al rendimiento laboral de los
empleados de la Alcaldia Marifio del Estado Nueva Esparta, para el afio 2015. A ello,
se suma la posibilidad de efectuar un estudio con mayor rigor estadistico, efectuando
un tratamiento de la informacion de manera méas contundente, con técnicas

multivariantes que permitan avizorar un panorama mas confiable de resultados; dado
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que, el estudio anteriormente realizado en el afio 2014 y que marca el antecedente
principal de esta investigacion, solo se basa en un tratamiento estadistico descriptivo
de la informacion; y en ese sentido, se pretende hacer un analisis mas valido y

confiable, en todas las fases de la investigacion.
Ante tal propdsito, se derivan las siguientes interrogantes:
e (Cudl es la percepcién de los empleados respecto al Clima Organizacional y de
los jefes en cuanto al Rendimiento Laboral de los empleados en los distintos

departamentos de la Alcaldia Marifio del estado Nueva Esparta?

e ;Cuales son las variables observables que realmente se asocian a las

dimensiones del Clima Organizacional y del Rendimiento Laboral?

e Cuél es la probabilidad de ocurrencia de las categorias del Rendimiento

Laboral?

e ;Las dimensiones del Clima Organizacional y la categorizacion del Rendimiento

Laboral de los empleados presentan alguna relacion estadistica?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Objetivo general

Analizar las dimensiones del clima organizacional que se asocian al
rendimiento laboral de los empleados de la Alcaldia Marifio del Estado Nueva

Esparta, afio 2015.

1.2.2. Obijetivos especificos

e Caracterizar la percepcién de los empleados respecto al Clima Organizacional y
el Rendimiento Laboral en los distintos departamentos de la Alcaldia Marifio del

estado Nueva Esparta.

e Verificar las variables observables que se asocian a cada dimensién del clima
organizacional y del rendimiento laboral mediante un analisis factorial

confirmatorio.

e Estimar la probabilidad de ocurrencia de las categorias del rendimiento laboral,

mediante la aplicacion del modelo de regresion logistica multinomial.

e Establecer la estructura de asociacion de las dimensiones del Clima
Organizacional y la categorizaciéon del Rendimiento Laboral de los empleados,

mediante un analisis de correspondencias simple.
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1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La justificacion se centra en tres tipos de perspectivas: social, académica y

estadistica las cuales seran desglosadas a continuacion.

Desde una perspectiva social, este estudio pretende generar resultados que
permitan a la Alcaldia, tener herramientas de informacion ante la ausencia de
politicas y criterios evaluativos en términos de los niveles de productividad,
eficiencia y rendimiento laboral en las tareas asignadas, a sus empleados. Este estudio
buscé asociar las dimensiones del clima organizacional y las categorias del
rendimiento laboral de los empleados de la Alcaldia de Marifio, Estado Nueva
Esparta, a través del departamento de Direccion de Proyectos Especiales. Con esta
investigacion se obtuvo informacién detallada, que permitira crear estrategias de
mejoras de funcionamiento a los distintos departamentos vy elevar el rendimiento
global de esta institucion. Con esta metodologia se pretende aportar a los gerentes de
la referida Alcaldia, técnicas y herramientas que permitan la mejora del clima y el

rendimiento de sus departamentos de una forma eficaz.

Desde el punto de vista técnico esta investigacion brindard recomendaciones
que le permitira al ente tomar nuevas acciones que mejoren el clima organizacional
de sus empleados; esto sera un importante aporte tanto tedérico como metodoldgico
para esta institucion, ya que a partir de esta se podra visualizar con profundidad que
estd afectando el rendimiento laboral de los empleados pudiéndose detectar las
debilidades presentes y tomar los correctivos al respecto. De igual forma, se desea
que el estudio sirva como base de informacion que brinde orientacion para la
implementacion de estrategias, que contribuyan a una buena gestion por

departamentos.
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Desde el punto de vista académico el presente estudio tiene relevancia y
significacion puesto que procurd la aplicacion de conocimientos estadisticos al
anélisis de problemas en el &rea gerencial, esto con miras a lograr una mejor
utilizaciéon de la potencialidad de los conocimientos estadisticos dentro de las

organizaciones.
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2.1. ATENCEDENTES DE LA INVESTIGACION

BETANCOURT Y VALERA (2004) “Diagndstico del comportamiento organizacional
de los trabajadores de la empresa Materiales eléctricos Monagas, C.A. (Meca), Maturin-
Monagas”, se estudio el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
Materiales Eléctricos Monagas, C.A. por medio de las caracteristicas individuales, las
relaciones de grupo, la identificacion de los procesos grupales y el estudio de las variables
psicoldgicas, fue una investigacion de caracter descriptivo donde se aplico un cuestionario a una
poblacion de veinticinco (25) personas. Se concluyd que, el personal no participaba en la
comunicacion adecuada, ademas se sentian desmotivados y descontentos con la preferencia de
los duefios hacia un grupo que disfruta de algunos beneficios, de acuerdo con esos resultados
recomendaron realizar con mas frecuencias reuniones que fomentaran la integracién de los

miembros de la organizacion.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso en vista de que los directivos por
demostrar como influyen las diferentes caracteristicas de los individuos en el comportamiento
organizacional. Ademas se evaluaron los factores que determinaron el rendimiento, la
productividad y la eficiencia de sus empleados. Se identificaron procesos grupales y la

caracterizacion de aquellas variables psicoldgicas influyentes en los trabajadores.

BEATRIZ (2009) “Diagnostico del clima organizacional en una empresa de
telecomunicaciones de El Salvador”, en este estudio el objeto principal fue la creacion de un
programa de motivacion para el personal que estuviera ajustado tanto a las caracteristicas de la
empresa conformado por ciento diez (110) empleados a los que se les administrd un
cuestionario de escala valorativa tipo likert de 60 items, esta permitié tener una vision clara y
precisa de la percepciones y sentimientos asociado a las diferentes condiciones que determinan
el ambiente laboral de la empresa y que influyen en el comportamiento y funcionamiento de los
miembros, como parte integrante de la misma. Se concluyo que el clima organizacional en esta

empresa era débil, no existia un plan de capacitacion y entrenamiento para el personal, los
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empleados poseian pocos equipos y recursos para el desempefio de su trabajo, a su vez se
encontraban inconformes con sus remuneraciones salariales y los medios para la transmision de

la informacidén eran muy pobres.

Este estudio se relaciona la investigacion desarrollada por demostrar la pertinencia de
incorporar manuales de procedimientos, ademas de establecer programas de motivacion al
personal, adquiriendo dicha informacion a través de entrevistas directas de los testimonios
suministrados por los empleados que laboraban en la empresa. También realizaron mediciones

de factores motivacionales y satisfaccion laboral.

YEPEZ, TINEO Y FRIAS (2014), realizaron un estudio cuyo titulo fue “Analisis de la
relacion del desempefio laboral y el clima organizacional del personal de la Alcaldia del
Municipio Marifio del Estado Nueva Esparta”, en pro de mejorar el rendimiento laboral del
personal de la Alcaldia Marifio, para dicha investigacion se realizd un instrumento dirigido a los
empleados de la institucion con preguntas cerradas, a través del uso de indicadores y técnicas
estadisticas como la regresion lineal para observar la relacion entre las variables, se evidencio la
importancia de la aplicacion del estudio destacando resultados de descontento del personal por
desmejoras en la infraestructura, ambiente laboral, remuneracidn escasas y malas relaciones
interpersonales por lo que trajo como consecuencia una debilidad en el rendimiento de los

trabajadores en relacién al cumplimiento de tareas, responsabilidad y sus funciones al cargo.

Este estudio se vincula con nuestra investigacion debido a la exploracion de
asociaciones entre los constructos; clima organizacional y desempefio laboral, asimismo se
logra obtener aquellas percepciones de los empleados y jefes sobre las variables del estudio y de
este modo se proporciona herramientas a los directivos para la toma decisiones en pro a la

organizacion.
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2.2. BASES TEORICAS

A continuacion se presenta las bases tedricas que sustentan a esta investigacion,
comprende las definiciones y las posiciones de diversos autores, dirigido a explicar el

constructo bajo estudio, ademas de los conceptos de cada una de las técnicas a desarrollar.

2.2.1. ANALISIS FACTORIAL

El analisis Factorial es considerado un método multivariante que prueba formular (p)
variables observables, como una combinacion lineal de (m) variables hipotéticas o latentes,
designadas factores. (Cuadras, 2014, p. 97). Esta técnica multivariante reduce los datos para
explicar la variabilidad existente entre las variables observadas en términos de un ndmero
menor de variable no observadas, buscando encontrar grupos de homogéneos de variables a

partir de un conjunto numeroso de variables.

El andlisis factorial se clasifica en: Analisis Factorial Exploratorio (AFE) y Analisis
Factorial confirmatorio (AFC), se diferencian por el propdsito del investigador y por los

procedimientos. A continuacion se definen cada una de ellos:

2.2.1.1. Anélisis Factorial Exploratorio (AFE)

El Anélisis Factorial Exploratorio distingue a un conjunto de métodos estadisticos
multivariados de interdependencia, se encargada de establecer una estructura de factores
subyacentes a un conjunto de datos, hace referencia a un conjunto de técnicas estadisticas y a un
método unico de independencia (Khan, 2006) citado por (Pérez y Medrano, 2010, p. 58). En
otras palabras revela una estructura interna que satisface a un ndmero congruentemente grande
de variables (items), el investigador se plantea la hipotesis a priori, de que puedan existir una

serie de factores vinculados a grupos de variables.
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Se considera este método multivariado aquel que permite la agrupacion de variables que
se correlacionan entre si, es decir, variables que guarden relacién unas con otras, no obstante
estas son utilizadas habitualmente y son continuas, asi mismo es posible utilizar este método
también en variables dicotébmicas (Kline, ob. cit., p. 59). Estos grupos semejantes son el
conjunto de variables que se correlacionan entre si, probando que unos grupos sean
independientes de otros. Al menos las variables originales deben tener moderados grados de
correlacion entre si, no es recomendable que este analisis exploratorio se aplica cuando los
grupos que sean heterogéneos entre si, Por esto es apropiado evaluar la correlacion entre las
variables, con el fin de establecer si se justifica 0 no su aplicacion (Méndez y Rondén, 2012,
198).

. Supuestos del Andlisis Factorial Exploratorio (AFE)

Segun (Mendez, C. y Rondon, A, 2012, p. 200) , sefialan que aquellos supuestos basicos
de esta técnica deben ser considerados mas de tipo conceptual que estadistico. Una vez que no
se cumpla con el supuesto de la normalidad se espera que algunas de las variables originales
posean grados de correlacion entre si. Se recomienda antes de realizar un analisis factorial
exploratorio se debe hacer una evaluacion del supuesto de correlacion, con la finalidad de ver si

es 0 no aplicable en el estudio.

v Que exista la normalidad en los datos

v Que sean grupos heterogéneos entre si

v Evaluar si existe correlacion entre las variables
2.2.1.2. Anélisis Factorial Confirmatorio (AFC)

Segun (Fernandez, 2011), La técnica del analisis factorial confirmatorio esta referida a la

reduccion de datos que sirven para encontrar a grupos homogéneos de variables de un gran



14

Capitulo Il. Marco Teorico

conjunto numeroso de variables. Estos grupos homogéneos son formados con variables que se

correlacionan mucho entre si.

En si, esta técnica es considera como aquella capaz de reducir la dimensionalidad de los
datos. Su unico propdsito consiste en la basqueda del nimero minimo de dimensiones las cuales

sean capaces de explicar el médximo de informacidon contenida en los datos (p. 01).

Una de las caracteristicas esenciales del Analisis Factorial Confirmatorio es que el
investigador debe definir de antemano todos los aspectos principales del modelo. “Asi deben
especificarse con anterioridad al analisis, que factores y que indicadores forman el modelo, que
indicadores presentan saturaciones en cada factor, si existe o no relacion entre los factores y asi

sucesivamente” (Arias, 2008, p. 01).

Este tipo de anélisis factorial es en consecuencia una estrategia util en el &mbito de la

prueba de hipotesis y la confirmacion de teorias.

SO TN
SO NN S
o (& )
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SO I
sonmw =0l
SO TN S eaD
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Figura 2.1 Modelo AFC con factores no estandarizados.

Fuente: Seminario de Actualizacion en Investigacion sobre Discapacidad SAID (Arias, 2008, p.
01).
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Figura 2.2 Modelo AFC con factores estandarizados.
Fuente: Seminario de Actualizacion en Investigacion sobre Discapacidad SAID (Arias, 2008, p.
01).

En la Figura 2.1 y 2.2 se presenta un ejemplo simple de AFC de acuerdo con el autor
Arias, (2008) los indicadores estan simbolizados por la letra X, los factores por Ay B y los
errores de medida por e. Cada uno de los indicador (X1-X10) es una variable continua
excepcionalmente, ordinal que tiene dos causas: un factor Unico subyacente que el indicador se
supone que mide y cualesquiera otras fuentes Unicas de causacidn que estan representadas por el
término de error (e). La hipotesis a priori son las siguiente: Xj, X, X3, X4 Yy X5 miden el factor
A; Xs, X7 -Xg, Xg 'y X10 miden el factor B; ambos factores covarian; los errores de medida son

independientes.

Los indicadores que se suponen causados por los factores A y B son variables
“enddgenas” todas una vez que son influenciadas (directa o indirectamente) por las variables

incluidas en el modelo, en tanto que los factores son variables “exogenas” (“i.e”., son siempre
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variables independientes y por tanto no pueden estar influidas por ninguna otra variable del

modelo).

Las flechas indican los efectos causales (“i.e”., saturaciones factoriales) de los factores
sobre las variables observadas y, en general, se descifran como coeficientes de regresion (no
estandarizados en la primera figura, estandarizados en la segunda). Las flechas que vinculan los
errores de medida (el a e10) con los respectivos indicadores representan el efecto combinado de
cualquier fuente de influencia (distinta a los factores) sobre las variables manifiestas. Puesto
que sus causas son desconocidas, los errores de medida se consideran en el AFC como variables
exogenas, Yy reflejan dos clases de varianza unica: por una parte, el error aleatorio y, por otra, la
varianza sistematica debida a otros elementos que el indicador mide ademas del factor

subyacente, tales como los efectos de un particular método de medida.

o Preparacion de los datos y condiciones previas
Problermna a
investigar
¥ ¥
—» Marcotedrico [« » Poblacidn
¥ ¥
odelos uestra
posibles Diatos originales
Estimacion del
miodelo
' .
M odificacion Evaluacion

Conclusionesy
discusion

Figura 2.3 Diagrama de flujo de los pasos basicos para llevar a cabo un AFC.
Fuente: Seminario de Actualizacion en Investigacion sobre Discapacidad SAID (Arias, 2008, p.
02).
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Con el siguiente diagrama de flujo se vizualiza como debe ser el orden de seguimiento

de aquellos pasos basicos para poder desarrollar un analisis factorial confirmatorio.

o Condiciones necesarias para realizar un (AFC)

Para poder realizar un analisis factorial confirmatorio se deben tomar en cuenta las

siguientes condiciones expuestas en la siguiente tabla

Tabla 2.1 Condiciones necesarias para realizar un Analisis Factorial Confirmatorio.

) ) Indicadores en nivel de intervalo o de razon
Nivel de medida ) )
(excepcionalmente, ordinal).

Los indicadores deberian tener un minimo de 4

Valores por indicador
valores.

) _ Distribucion normal de los datos, control de
Normalidad de Outliers )
outliers.

o Correccion mediante normalizacion o
Homocedasticidad _
transformaciones

Datos perdidos Tratamiento adecuado de los datos perdidos
Tipo de relaciones Relaciones lineales o aditivas
Multicolinealidad Ausencia de multicolinealidad

) Inclusion dentro del modelo de todas las variables
Variables relevantes
relevantes.
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Cont. Tabla 2.1

Identificacion del modelo Modelo supra identificado

NUmero minimo de Al menos 150 observaciones, o 5 observaciones por

observaciones cada parametro a estimar.

) _ Preferiblemente disponer de méas de 2 (lo ideal es
Indicadores por variable ]
disponer de al menos 4 o 5)

Del nimero maximo de indicadores no deberia
exceder de 20 0 30

Numero de indicadores

Varianzas relativas Ausencia de matrices ill-scaled

Fuente: Seminario de Actualizacion en Investigacion sobre Discapacidad SAID (Arias, 2008, p.
03).

o Identificacion de un modelo de (AFC)

El autor (Boomsma A,2001, p. 139), dice que para poder realizar la etapa de la
identificacion del analisis factorial, es importante que se requieran al menos dos items, que no
saturen en otro factor, ni presenten componentes Unicos que estén correlacionados. Cuando se
precisa las estimaciones se observa la mejora de la estimacion si se posee tres indicadores por

cada factor. También se recomiendan tamafios muestrales superiores a 200.

Segln Aldas, M. (2014, p. 09) citado de (Joreskog y Sorbom, 1989), dice que el andlisis
de la matriz de informacion, construida en base a la matriz de varianzas y covarianzas de los
estimadores de los parametros, puede ser Gtil para definir si el modelo esta identificado, ademas
sefiala que: “si la matriz de informacion es definida positiva es casi seguro que el modelo este
identificado. Por el contrario, si la matriz de informacion es singular, el modelo no esta

identificado”.
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Bra—pai—*

Figura 2.4 Modelo de AFC identificado.
Fuente: Seminario de Actualizacion en Investigacion sobre Discapacidad SAID (Arias, 2008, p.
11).

e Bondad de ajuste del modelo

Segun el autor, (Arias, obt, cit, p. 09), establece que la comprobacion de la significatividad
del modelo en su conjunto exige el cumplimiento de varios de los indices de bondad de ajuste
utilizados en el modelo de ecuaciones estructurales: y°, GFI, AGFI, NFI, RMR, CN, x?

normado, AIC.

Estos indices de logran resumir los R? (coeficiente de determinacion) para todas las

ecuaciones del modelo.

Es por ello que se insiste en el empleo conjunto de todos los estadisticos que ayuden en la

evaluacién del modelo tras realizar un anélisis factorial confirmatorio.

Se considera a el coeficiente de correlacién multiple cuadrado R? act(a en el analisis
factorial confirmatorio, como una medida de ajuste de cada componente, segun Gutierrez, M

(2003, p. 09) expresa que este coeficiente es igual a la correlacion multiple para todas las
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variables de forma conjunta y sefiala el grado en el cual las relaciones estan bien especificadas

en el modelo de una forma global.

Este se calcula para cada variable empirica (X;) por medio de la siguiente ecuacion:

Ry =1- 150 2.1)

ou

Donde o2 representa la varianza de X; predicha por el modelo y Var(s;) la varianza de
los términos de error de X; (que suele ser una pequefia proporcion de la varianza total de los
indicadores). Por lo tanto interesan valores de R3; elevados (proximos a 1,0). Si la proporcion
de varianza de X; explicada por la variable latente es elevada, esto significa que los indicadores

elegidos para la medicion de las variables latentes son buenas medidas de dichas variables.

Como R? mide la relacién del indicador con la variable latente, su valor puede tomarse
como medida de validez, también puede actuar como medida de fiabilidad. Si se desea conocer
el efecto conjunto de las variables latentes en las observadas, el coeficiente de determinacion

para a calcularse como:

=
N
[l
U
|
| S)

(2.2)

Uriel y Aldas (2005) citado de Valdivieso (2013, p. 103) sefialan:

v Los indices comparativos de ajuste comparan el valor del modelo tedricos que se evalda,
con el modelo independiente (consistente en uno sin ninguna relacion entre los
constructos del modelo)

v" Los indices de proporcién de varianza miden la proporcién de ajuste entre la matriz de

varianzas-covarianzas poblacional y la muestral
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v" Los indices de grado de parsimonia indican aun complejas son las relaciones del modelo
con el independiente (un valor méas proximo al modelo independiente indicara que el
modelo es mas simple que otro).

v Los indices basados en residuos indican la diferencia que existe entre la matriz de

varianzas-covarianzas muestral y la poblacional.

Tabla 2.2 indices De Bondad De Ajuste Del Analisis Factorial Confirmatorio.

. Normed Fit Index NFI 0,90-0,95
Indices i
) Nonnormed fit Index NNFI 0,95-0,97
comparativos _
) Comparative Fit Index CFI 0,95-0,97
de ajuste
Incremental Fit Index IFI >0,90
indices de Goodness of Fit Index GFI 0,90-0,95
proporcion
. Adjusted Goodness of Fit Index AGFI 0,85-0,90
de varianza
3 ) ) o El menor en la
Indices de Akaike Information Criterio AIC »
comparacion
grado de
) ) _ El menor en la
parsimonia Consistent AIC CAIC y
comparacion
Indices Root Mean Squared Residual RMR 0,05-0,10
basados en
residuos RMR Error of approximation RMSEA 0,05-0,08

Fuente: Valdivieso (2013) adaptado de Garcia (2011) y Uriel y Aldas (2005, p.103).

Considerando lo planteado en la teoria de Valdivieso (2013, p. 107) para conocer los
valores concretos que adoptaron los factores comunes de los casos concretos, debe calcularse

las puntuaciones factoriales, empleando una funcion ponderada de las variables observadas. Por
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ualtimo, si esta en presencia de una mala especificacion del modelo de partida. Esto supone

plantear una serie de cuestiones relativas al modelo como:

o Es necesario afiadir uno o varios indicadores.

o Existe la posibilidad de incluir alguna variable latente que esté mas relacionada

con los indicadores analizados.

o Se resalta que algun indicador puede medir mas de un constructo latente.
o Las variables latentes puede incluir a su vez dos 0 méas constructos.
o Los errores de prediccion pueden estar correlacionados.

= Caracteristicas del ajuste ideal en un modelo de medida de Analisis Factorial

Confirmatorio

En la tabla 2.3 se visualizan las caracteristicas del ajuste ideal para un modelo de medida

de andlisis factorial confirmatorio, en el cual se resalta los diferentes niveles de significancia de

la y2 de los indices y sus respectivos valores aceptables, estos caracteres fueron propuestos por

Arias (2008, p.10).

Tabla 2.3 Caracteristicas del Ajuste Ideal en un Modelo De Medida.

Caracteristica

Observaciones

Nivel de significancia de y?

El valor de p(x?) deberia ser superior a .05

Razén x2/gl

Deberia ser inferior a 2.00

CFl'y NNFI

Deberian ser superiores a .95; mejor cuanto mas

proximo a 1.00

Saturaciones

Superiores a 0.30

Residuos

Distribucion normal, simétrica en torno a 0, pocos

residuos superiores a |2.00]|

Fiabilidad compuesta

Las fiabilidades compuestas de las VL deberian ser




23

Capitulo Il. Marco Teorico

Cont. Tabla 2.3

superiores a 0.60(preferiblemente, superiores a .70)

Varianza media extractada Las VME de las VL deberian ser superiores a .50

Se deberia demostrar la VD entre pares de factores a
Validez discriminante través de la prueba de diferencias de x?, los intervalos

de confianza y la varianza extractada

Inferior a .08 (preferiblemente, inferior a .06); el
RMSEA
modelo deberia rechazarse si RMSEA>.10

SRMR Inferior a .08, mejor mientras mas proximo a .00,

Fuente: Seminario de Actualizacion en investigacion sobre Discapacidad SAID, Arias (2008,
p.10).

2.2.2. ANALISIS DE CORRESPONDENCIA

El Anélisis de Correspondencias es una técnica estadistica que se utiliza para analizar,
desde un punto de vista gréfico, las relaciones de dependencia e independencia de un conjunto
de variables categoricas a partir de los datos de una tabla de contingencia. Para ello asocia a
cada una de las modalidades de la tabla, un punto en el espacio Rn (habitualmente n=2) de
forma que las relaciones de cercania / lejania entre los puntos calculados reflejen las relaciones

de dependencia y semejanza existentes entre ellas. (Fernandez, 2011, p. 03).
o Obijetivos del anélisis de correspondencias
El autor Guzman, C. (2004, p. 17) sefiala que principalmente para los objetivos del

analisis de correspondencia se analizan las variables categoricas. Sus objetivos se centran en

realizar:
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v Reducir aquellas dimensiones presentes en el estudio de las relaciones de
interdependencia entre las variables categoricas que son expresadas en forma de tablas
de contingencia.

v La conversién de las categorias de la tabla de frecuencias (fila y columnas) en un menor
numeros de dimensionalidades

v' Elaborar el nalisis de la estructura de la asociacion (relacion existente), describriendo a
su vez las proximidades, todo esto con la finalidad de indentificar aquellas categorias
causa de asociacion

v El proceso de los datos de las encuestas (variables o items categoricos).
e Medida de asociacion de un andlisis de correspondencia.

Segin Guzman (2004, p. 25), que el uso de la prueba chi- cuadrado es para la
determinacion de que dos variables categéricas fuesen independientes entre si, Cada frecuencia
absoluta constrasta cada frecuencia relativa conjunta con el producto de sus respectivas
marginales, no hay presencia de informacion en cuanto a los perfiles fila o columna, por eso la

debilidad existente en esta prueba.

Dos variables se vuelven independientes si , los perfiles lineas son iguales. En

este caso los perfiles lineas son iguales al perfil linea mediano.

n

—ijz%z(fj) L i=12,.,0 j=12,..,] (2.3)

n

Ademas se puede decir,

WMo (f) L =120 j=12) 24

nj
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Es decir la igualdad de todos los perfiles columnas.

En resumen la independencia que poseen las dos variables X y Y se traduce a través de

la siguiente formula:
ng =k =120 j=12,..,] (2.5)

La chi cuadrado quedara definida por :
12

2 _vyI vy nyy—t
X = i=1Zj=1 L (2.6)

n.

Este coeficiente se interpreta como el cuadrado de la distancia de la tabla de

contingencia observada (n;;) Yy la tabla de independencia [%]

o Tabla de correspondencia
Figuera (2003) dice que “sea X e Y dos variables categéricas con valores {x1,....xr} y

{y1,...,yc}, respectivamente se observan dichas variables en n... elementos de una poblacion
obteniéndose los siguientes resultados” (p. 06):

Tabla 2.4 Variables marginales Xy Y.

X1 nll ylc nl.

X nil Nij Nic nj.




26

Capitulo Il. Marco Teorico

Cont. Tabla 2.4

Xr... nrj Nrj Nrc nr.

Marginal X n.1 Nc n..

Fuente: Analisis de correspondencia, Figuera (2003). (p. 06)
Donde Nij = nimero de elementos de la muestra con X=xi, Y=yj.

- La frecuencia nil= }5_; nij , es el nimero de casos con X=xi y recibe el nombre de

Frecuencia Marginal de X = xi.
- La frecuencia n.j=)[_, nij, es el nimero de casos con Y=yj y recibe el nombre de

Frecuencia Marginal de Y =yj.
o Perfiles marginales y condicionales

Segun (Figuera, ob, cit, p. 08) “Los perfiles marginales describen la distribucion

marginal de las variables X e Y, vienen dados por las siguientes tablas”:

Tabla 2.5 Perfil marginal X

Frecuencias | 100 ™t 1007 1002 100
n. n.. n.

Marginales

Fuente: Analisis de correspondencia, Figuera (2003). (p. 08).

Tabla 2.6 Perfil marginal Y

Frecuencias | 100 ™t 100™: 100= 100
n. n. n.

Marginales

Fuente: Analisis de correspondencia, Figuera (2003). (p. 08).
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Los perfiles condicionales describen las distribuciones condicionadas asociadas a la
tabla de correspondencias. Los perfiles fila describen las distribuciones condicionadas de la
variable y por las distintas modalidades de la variable X. Se obtienen a partir de la Tabla de

correspondencias y el perfil marginal de X mediante las siguientes expresiones:

Tabla 2.7 Perfiles Fila

F(y/X=x1) | 100 7:1_111 100 77’1_111 100 ’:1_116 100

F(y/X=x1) | 1007 100 24 100 2< 100
nt. nt. nt.

F(y/X=x1) | 100 ™2 100 ™2 100 2= 100
nr. nr. nr.

Fuente: Analisis de correspondencia, Figuera (2003). (p. 08)

Los perfiles columna describen las distribuciones condicionadas de la variable X por los

distintas modalidades de la variable.

o Dependencia e independencia en tablas de correspondencias

(Figueras, ob, cit, p. 14), dice que al estar presente o no algun tipo de relacion entre las
variables X y Y se procede a la realizacion de una analisis a través de contrastes de hipotesis
sobre la independencia de las mismas. El test de la hip6tesis utilizado viene siendo la y2 de

Pearson. En donde se presentan las hipotesis a continuacion:
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- Ho: X e Y son independientes
Vs

- Hi: X e Y son dependientes

Este test mencionando anteriormente hace la comparacion de las filas y columnas con
los perfiles marginales, tomando en cuenta que si la Ho es verdadera todos estos perfiles fila
(resp. Columna) son idénticos entre si e iguales al perfil marginal de X (resp. De F), el
estadistico vendra respresentado por la siguiente expresion:

D B D L (2.7)

eij n. n.

nin

Donde se expresa la eij = E [nij|H, cierta] = ==L, son considerados valores pequefios

n

de G2 significando que los valores de nij y eij vienen siendo cercanos y, por lo tanto, que Hop es
verdadera y, por el contrario, si los valores fueran grandes de G2 darian evidencia de que Hg es

falsa.

Bajo la hipdtesis nula G2 se distribuye, asintéticamente, segin una y, (r —1) (c —1) y el

p-valor del test viene dado por:

P [y 2(r-1) (c-1) > G2 obs ] (2.8)

Donde G2 obs , es el valor observado en la muestra del estadistico G2. Para un nivel de

significacion 0 < a. < 1 la hipotesis Hy se rechaza si dicho p-valor es menor o igual que o.

Figueras, ob, cit, p. 15) , también sefiala que si la hipotesis llegase a ser nula tendiendo a
ser rechazada, estas variables X e Y se vuelven automaticamente independientes. Por lo tanto
se debe analizar los perfiles condicionales fila y columna asi como también los residuos del

modelo, todo esto para poder estudiar qué tipo de dependencia existe entre ellas.
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Los residuos mas utilizados son los Ilamados residuos tipificados corregidos que vienen
dados por la expresion:
nij—eij

Rij = 2.9
I 6D @9

Y si toman valores grandes en valor absoluto sera debido a que en la celda X=xi, Y=yj
de la tabla de Correspondencias los valores de nij y eij son muy diferentes y que, por lo tanto,

existe un numero anormalmente alto (si rij>0) o bajo (si rij <0) de casos.

Los residuos se distribuyen asintéticamente como una N (0,1) la hipdtesis HO y, a un
nivel del 95.5% de confianza, residuos con un valor absoluto mayor que dos se consideran
como valores anormalmente alto .

o Reglas de interpretacion de los resultados

Figueras (ob, cit, p. 18) resalta que “ademas de las representaciones gréficas de los
puntos {ai; i=1,...,r} y {bj; j=1,...,c} las siguientes medidas numéricas ayudan a interpretar
mejor los resultados obtenido:

1) Inercia total
Esta es considera como aquella medida similar a la variacion total siempre y cuando

seaen el caso de las componentes principales y mide el grado total de dependencia existente
entre las variables X e Y. Viene dada por:

IT=% (2.10)
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y se tiene que,
IT = ¥§_quk2 = Yi_ X1y ni.aik2 = Y5, ¥5_1 nj. bjk2 (2.11)

A través de la formula mencionada anteriormente se calculan las proporciones de

inercia explicada por cada una de las dimensiones.

i=1,...k (2.12)
IT

Estas ayudan a calibrar la importancia que poseen cada una de las dimensiones a la hora
de explicar las dependencias observadas , asi como también las proporciones de inercia
acumulada explicada por las “i” primeras dimensiones Z};zl‘;—f;i =1,...,k , ayudando de
cierto modo a decidir el numero minimo de dimensiones que es necesario para explicar dichas

dependencias.
2) Contribuciones totales

Estas llamada constribuciones totales son las encargadas de la medicién de la la
importancia de cada una de las modalidades de las variables que han sido analizadas en la
construccion de los ejes factoriales lo cuales estan construidos por el Analisis de

Correspondencias. Vienen dadas por:

ni.aik2 _ ni.a2ik

- Contribucion i-ésima fila: Ctk ()= ————=
j=1n].a]k2 u2k
n.jbjk2 _n.jb2jk

Yi_nibik2  pu2k

- Contribucion j-ésima columna: Ctk (j)=

Se verifica que,
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=1 Cth()) = X5-, Ctk(j) = 1 (2.13)

Estas sumatorias son utilizadas para interpretar el significado de los ejes utilizando, para

cada uno de ellos, las modalidades con contribuciones mas fuertes.

3) Contribuciones relativas

Cuando se habla de las contribuciones relativas se supone que estas miden la
importancia que posee cada factor para explicar la posicion en el diagrama cartesiano, de cada
una de las modalidades de las variables analizadas, haciendo la representatividad de la parte de

la distancia al origen de coordenadas, explicada por dicho factor. Vienen dadas por:

a2ik
Zle azil

b2jk
YK b2jl

Crk(i) = Crk(j) = (2.15)

Y son los cuadrados de los cosenos de los angulos entre la dimension k-ésima y el punto

representando el perfil de la fila i-ésima o la columna j-ésima . Se verifica que:
=1 Crk (@) =X5-,Crk(j) =1 (2.16)
Estas son utilizadas para realizar el analisis de las proximidades entre los puntos.
3) Elementos suplementarios
Son consideradas como aquellas filas o columnas correspondiente a la tabla de de
contingencia no utilizadas en el céalculo de los ejes factoriales pero que, una vez ya sean

calculadas , se proceden a situar en el diagrama cartesiano , con la finalidad de ayudar en la

interpretacion de los resultados obtenidos.

Ctk(q) =2 j € q ctk()) (2.17)
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2.2.3. REGRESION LOGISTICA

Segun Galbiati (2006) "La regresion logistica permite discriminar entre dos poblaciones,
en términos de un conjunto de variables numéricas, en el papel de predictores” (p.232). Esta es
usada cuando se necesita modelar la relacion entre una variable respuesta (dependiente) binaria
y una o mas variables independientes predictivas o regresoras, cuantitativas o cualitativas;
permite discriminar entre dos poblaciones, en términos de un conjunto de variables numéricas,

en el papel de predictoras.

La regresion logistica es la base de toda una familia de modelos estadisticos las cuales
son de gran utilidad para las ciencias sociales por lo que se pueden utilizar para variables
dependientes cualitativas de distintos tipos y con distintos objetivos de investigacion. La
regresion logistica asi como la regresion lineal cuantifican la relacion existente entre las
variables explicativas y la de respuesta, pero en este caso se representa probabilidades de
ocurrencia de un evento, como funcién de variables predictoras; ademas permite también
representar unas variables asociadas a un fendmeno, que depende de un conjunto de variables
predictoras. (Bernardi y Garcia, 2009) citado por (Galbiati, 2006, p. 232).

o Objetivos

Para Molinero (2001, p. 01), la regresion logistica es utilizado para dos objetivos:

1) Estimar la relacion entre dos variables tomando en cuenta la presencia de los demas
factores.

2) La construccion de un modelo que permita la prediccion del valor de la variable
dependiente, para uno de los valores determinados de un conjunto de variables

pronostico



33

Capitulo Il. Marco Teorico

e Supuestos basicos

Ramos, M. (2004, p. 09), dice que para realizar la regresion logistica deben cumplirse una

variedad de supuestos los cuales son los siguientes:

Linealidad de la funcién logit:

Este se prueba a través de la iteracion en el modelo, si esta llegase a ser significativa se

incumple este supuesto. Entonces solo bastara con mantener la iteracién en el supuesto.

La independencia de los errores:

v Multicolinealidad: esta expresa el grado de asociacion entre las variables y la técnica
refleja que esta es de baja magnitud. si llega a el incumplimiento de esta , es decir la
multicolinealidad sea muy alta, se generan varias complicaciones:

-si la regresion es muy sesgada es recomendable intentar estabilizar los parametros con la

manipulacion de las varianzas
- cuando la recesion es por componentes principales, en donde se refleja la alta correlacion
entre los predictores y es recomendable definir bien aquellas combinaciones lineales en el

modelo.

NuUmeros de variables o sujetos:

En este caso no es para nada recomendable que se trabaje con un nimero pequefio de
poblacion o muestra ya que ocasiona la no adecuada estimacién de los datos distorsionando las

interpretaciones de los mismos.
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Puntos extremos:

Cuando hay una baja capacidad predictiva del modelo es debido a la presencia de puntos

extremos en el estudio

e Laestimacion de los parametros

Velasco (1996, p. 200), sefiala que los parametros de las ecuaciones de la regresion
logistica son estimados a través del método de maxima verosimilitud. Se considera que este
método fundamenta la estimacion de los parametro los cuales son los que maximizan la funcion
logistica para ese conjunto de valores muéstrales. En la ecuacion logistica es considerado como
una expresion de probabilidad de obtener los valores observados en la muestra en funcion de los

parametros incluidos en el modelo.

e Interpretacion de las ecuaciones béasicas de la regresion logistica

Segun el autor Ramos (ob, cit, p. 05), dice que para la prediccion de una variable dicotomica, la
cual adopta valores comprendidos entre 0y 1, su relacién con los predictores es no lineal. En si,
lo que se va a predecir no es directamente la variable sino la probabilidad de que la variable

adopte un cierto valor.

v' Para la prediccion de la probabilidad se utilizan variedades de funciones pero se destaca
entre ellas la siguiente:

p = (2.18)

Donde el modelo lineal aparece realmente en el exponente
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U=a+ b X1+ byXo+.. .+prp (219)

Para el calculo de la expresion conocida como logit, o el logaritmo de las

verosimilitudes. Se recomienda el uso de esta funcioén:
In [ﬁ] = u=a+bX; +bX, + -+ b,X, (2.20)

Se calcula el odds ratio y se realiza a través de la siguiente funcion
=P — eu (2.21)

Pars el procedimiento de la estimacion se hace a través del método de maxima
verosimilitud, este método es considerado como aquel acreedor del caracter iterativo que
tiende a proporcionar la solucion tras varios pasos a ejecutar.

La interpretacion de los parametros del modelo dependen del sistema de la codificacién
que emplee el investigador. El mas utilizado el es de tipo “dummy . Se cres tantas
variables dummys como categdricas tenga la variables menos 1.

En cada variable ficticia del modelo de codifica una categoria en donde se asigna el 1 a
los sujetos que poseen y 0 a los que no.

Para evaluar el caso de la contribucion de las variables predictoras existen varias
alternativas:

Mediante la prueba de estadistico de Wald: el cual se denomina a el cociente entre el
coeficiente y su error tipico.

Mediante la bondad de ajuste, esta se basa en el logaritmo de la verosimilitud (log-
liklihood) . Se comprara los modelos que difieren en un parametro cada vez y se expresa

la formula de la siguiente manera:

log — likelihood = YN . [Y;In(p;) + (1 = Y;) In(1 — p;)] (2.22)
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x% = 2[(log — likelihood( MOD1)) — (log — likehood(MOD2))]  (2.23)
2.2.4. TEOREMA DE BAREMACION

La apreciacion directa de una persona en un test no es directamente interpretable si no la
referimos a los contenidos incluidos en el test o al rendimiento de las restantes personas que
comparten el grupo normativo. (Abad y otros, 2006, p. 119). En otras palabras, al medir
variables como rasgo de actitud resulta dificil fijar estdndares, decidir qué o cuanto es lo propio
de cada persona o puntuaciones como las que deberian ser alcanzadas; esta es una referencia
relativa, en vista de que depende del grupo en que este ubicado el sujeto. Esta regla para medir e

interpretar puntuaciones es conocida como ob. cit., lo define como:

Los baremos consisten en asignar a cada posible puntuacion directa un valor
numérico (en una determinada escala) que informa sobre la posicién que
ocupa la puntuacion directa (y por tanto la persona que la obtiene) en relacion
con los que obtienen las personas que integran el grupo normativo donde se

bareman las pruebas. (p.119).

Con referencia a la definicion anterior cabe decir que el Baremo nos permite comparar
las puntuaciones individuales con respecto a las que se obtienen de las demas personas que han
conformado ese grupo normativo y de esta manera poder hacer interpretaciones mediante la
atribucién a cada una de ellas de un determinado valor.

Es importante conocer y tener en cuenta los siguientes elementos al momento de

interpretar las puntuaciones a través del Baremo ob. cit., 119:

v El espectro de todas las puntuaciones posibles, es decir el conjunto de todas las

puntuaciones posibles que se pueden obtener.
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v La regla de medida.
v El contenido del instrumento que esté siendo baremo.
v La poblacién a la cual va dirigido el instrumento.

» Formas para Baremar un test:
Entre las formas las baremar un test se enfatizan (ob. cit., 120):
2.2.4.1. Baremos cronolégicos: Edad Mental y Cociente Intelectual

Para rasgos psicoldgicos que evolucionan con la edad tiene sentido comparar la
puntuacion de un sujeto con las que obtienen los de su misma edad y los de edades diferentes,
para ello se recurre a dos tipos diferentes de baremos: Las edades mentales (EM) y los

Cocientes Intelectuales (ClI).

En la edad mental la puntuacién media de los sujetos de cada edad, se convierte en
representativa de la misma y en adelante, las puntuaciones de cualquier sujeto, tenga la edad
cronoldgica (EC) que tenga, se comparan con las del baremo o norma establecida, y se le asigna

la edad mental correspondiente.

El Cociente Intelectual (Cl) se denomina asi (y no coeficiente, como es usual escuchar
en determinados ambitos) porque es el resultado de dividir la edad mental (EM) entre la edad
cronoldgica (EC) del sujeto; para evitar decimales el resultado se multiplica por 100, de tal

manera que se puede obtener a partir de la formula:

CIl EM 100 2.24
= —— % .
£C (2.24)
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Interpretacion del Cociente Intelectual (Cl): Generalmente los cocientes Intelectuales
menores a 70 indican deficiencia de tipo cognitivo, mientras que los que son mayores a 140

indican excepcionalidad intelectual.

- Si la EM de un sujeto coincide exactamente con su EC, el Cl es igual a 100, e indicara
que este sujeto obtiene exactamente la puntuacion media de su grupo de edad.

- Siel ClI > 100, el sujeto tiene inteligencia superior al promedio de su edad.

- Siel CI <100, el sujeto tiene inteligencia inferior al promedio de su edad.

2242, Centiles o Percentiles

Los Centiles, representan medidas de posicion en una distribucion de frecuencias. Los
baremos centiles consisten en asignar a cada posible puntuacion directa un valor (en una escala
de 1 a 100) que se denomina centil (o percentil) y que indican el porcentaje de sujetos del grupo
normativo que obtienen puntuaciones iguales o inferiores a las correspondientes directas, en
otras palabras indica la posicion relativa del sujeto en el grupo, y en sentido propio no se trata
de una puntuacion porque no esta referido al rasgo variable que se ha medido; no hay una
unidad: entre dos percentiles contiguos no hay la misma distancia en aquello que estamos

midiendo.

En el momento de interpretar dichos percentiles, se debe tomar en cuenta que estos
deben estar calculados en una muestra de referencia acorde o apropiada, debido a que el marco
de referencia empleado para su interpretacion es el grupo y estos poseen rasgos y caracteristicas
similares entre si. A continuacion se presentan los pasos para el céalculo directo de los

percentiles:

a. Disponer en una columna, ordenadas de mayor a menor o de menor a mayor, las

posibles puntuaciones directas (Xi) que se puedan obtener en el test.
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2.2.5.

Asignar a cada puntuacion su frecuencia (fi), es decir, el nimero de sujetos del grupo
normativo que la han obtenido.

Disponer una tercera columna de frecuencias acumuladas (Fi).

Para cada valor de Fi, obtener el valor Ci= (100) Fi/N, siendo Ci el centil asignado a la
puntuacion directa Xi, Fi la frecuencia acumulada correspondiente a Xi y N el nimero

total de sujetos que forman el grupo normativo.

RENDIMIENTO LABORAL

De acuerdo con Motowidlo (2003) citado por Jaén (2010, p. 12), seiiala que el

rendimiento laboral es el valor total que la empresa espera en relacién a los sucesos discretos

que un trabajador lleva a cabo en un lapso determinado, dicho valor, que puede ser positivo 0

negativo, en funcién de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, presume la

contribucion que ese empleado hace a la adquisicion de la eficacia de su organizacion.

No obstante Campell y Pritchard (1976) citado de Jaén (ob., cit, p. 14) afirman de

forma aceptada que las consecuencias y los resultados en el trabajo no estan bajo un control

total y exclusivo del empleado, sino que deben existir muchas causas de un mal rendimiento

que no dependan en si del trabajador, como por ejemplo:

Practicas organizativas: las malas comunicacién interna presentes , formacion escasa
del personal , la falta de atencidn a las necesidades de los trabajadores , las directrices de
trabajo poco claras o entendibles, entre otros.

Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiaste o pocos claros de laa
funciones a ejecutar , aburrimiento por la carga de trabajo excesiva por parte del jefe ,
escasez para las oportunidades de desarrollo del empleado, problemas con los
compafieros, es decir, malas relaciones interpersonales , la falta recursos, la falta de

habilidades para el puesto a el cual se le asigna , entre otros.
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- Problemas personales: estos se encuentran relacionados con los problemas familiares,
econdmicos, inestabilidad emocional, problemas para conciliar trabajo y la familia, entre
otros.

- Factores externos: presencia de algin sector con mucha competencia, conflictos entre
los valores éticos que debe poseer el trabajador y las demandas del puesto, conflictos

entre sindicatos y direccién, entre otros.

2.25.1. Medicion del rendimiento laboral

Borman y Motowidlo, (1993) citado por Jaén (ob, cit, p. 15); sefialan generalmente se
distinguen 2 tipos diferentes de rendimiento en funcion de sus consecuencias para la

organizacion:

. Rendimiento de tarea o intra-rol

Esta referido aquellas conductas que presentan los trabajadores respecto a sus tareas u
obligaciones laborales, esta se compone de distintos elementos como:

-la posesidn de conocimientos, habilidades y/o técnicas necesarias para realizacion de las tareas
, la formacidén para otros trabajos o actualizacion para los cambios en las demandas de las
mismas tareas y aplicacion del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir los objetivos

organizacionales.

Este tipo de conductas se presentan de dos formas: el primero estd basado en la
transformacion de aquellas materias primas en bienes y servicios y el segundo implica la

realizacién de tareas que faciliten la anterior, es decir, como planificar o supervisar.
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. Rendimiento Contextual o extra-rol

Este rendimiento contextual comprende aquellas conductas que la organizacion no exige
de modo formal, pero que son necesarias para el éxito global Brief y Motowidlo (1986) citado

de Jaen (2010, p. 16). Se caracterizan por ser:

- Voluntarias: nunca se encuentran reflejadas en las obligaciones del puesto laboral

- Intencionales: el individuo decidird comprometerse con su empresa a través de los
comportamiento que refleje

- Positivas: su finalidad es el beneficio de la organizacion

- Desinteresadas: la principal motivacion no se considera como un bien personal, aunque

no lo excluya.

- Evaluacién del Rendimiento Laboral

“La evaluacion del rendimiento ha sido la practica mas encarecida, reprendida y
debatida de todas las précticas de gestion durante décadas™ (Lawler, 1994) citado por Jaén (ob,

cit, p. 20), dice que. para evaluar el rendimiento laboral se deben tomar en cuenta lo siguiente:

v' Tomar decisiones de Recursos Humanos con fundamento: este departamento seré el
encargado de retribuir a los empleados en funcibn a su rendimiento,

independientemente del puesto que ocupen, es decir, promociones, despido, etc.

v' Mejorar el rendimiento de los trabajadores: la identificacion de los puntos fuertes y
débiles del trabajador, para a su vez buscar herramientas para su mejora.
v’ Ser instrumento para comunicar normas y valores de la organizacion: que se va a

exigir de los empleados y como conseguir llegar a ello.



42

Capitulo Il. Marco Teorico

v

2.2.5.2.

Comprobar la validez de otras practicas de Recursos Humanos: observar cual es
ese rendimiento de los empleados que fueron reclutados a través de las distintas fuentes,
luego de esto entrar a la etapa de formacion, para la comprobacién de ver la validez de
los planes de formacidn para la mejora del rendimiento de los trabajadores, y por Gltimo
se hace la retribucién con efectos sobre el rendimiento con la finalidad de generar algin

incentivo hacia el individuo.

Modelos explicativos del rendimiento laboral

Los primeros modelos del rendimiento no precisaban con exactitud su naturaleza, pero

lo consideraban como una funcion de las habilidades y la motivacion del trabajador. Segun

Campell y Pritchard (1976) citado por Jaén (ob, cit, p.26) hay tres determinantes basicos de la

conducta:

1.

Conocimiento declarativo: en este se reflejan los conocimientos sobre aquellos los
hechos y cosas se reflejan y mantienen presentes los principios, objetivos,
autoconocimiento. Los cuales comprenden los siguiente factores: habilidad,
personalidad, intereses, educacion, formacion, experiencia, aptitud/interacciones de
trato.

Conocimientos sobre los procedimientos y habilidades: Acéa se refleja la Habilidad
cognitiva, psicomotora, fisica, de autogestion, interpersonales. Motivacion: definida
como conducta de eleccion, es decir: la eleccion de actuar o invertir esfuerzo la eleccion

del nivel de esfuerzo la eleccion de persistir en el tiempo

Esta es funcion de cualquiera de las variables independientes establecidas en cualquier

teoria de motivacion. “Como vemos, el modelo propone que la causa directa de lo que las

personas hacen es una funcion de los conocimientos, las habilidades y la motivacién, aunque la

combin

acion exacta no queda clara, ya que no es facil definir el rol de los factores individuales”

(Viswesvaran y Ones, 2000) citado por (Campell y Pritchard, 1976).
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Se consideran cinco factores basicos relacionados con el comportamiento laboral

(Furnham, 1999).

v

Habilidad: se presencia como aquel grado en el que el trabajador o empleado puede
desarrollar con suma eficacia los procesos de coordinacién para el alcance de una meta
concreta. Estas incluyen las tareas que van desde las relativamente simples (como de
coordinacion mano-0jo) hasta las mas complejas, que requieren procesos de decision
intelectual, y que se relacionan con la inteligencia (aunque son distintas).

Factores Demogréaficos: estdn presente los factores como el sexo, la edad o la
educacion. Los factores demograficos estan relacionados con los factores biograficos
(lugar que ocupa entre sus hermanos, ocupacion de los padres, entre otros.) y son
distintos de los factores psicograficos (que se refieren a creencias y valores del
individuo).

Inteligencia. Esta referida a la capacidad de pensamiento abstracto y critico
Motivacion. Al igual que la inteligencia, es considerara como una variable
multidimensional y abstracta. En ella se encuentra expresada la tendencia a la atencion
de unos estimulos mas que a otros, acompafiada de una emocién, y el impulso que causa
unas acciones mas que otras. Por ello, se habla de la fuerza de motivaciones particulares,
como la necesidad de logro.

Personalidad. Se refiere a todos aquellos rasgos fundamentales que el individiduo
afianzan con el tiempo y es determinada por patrones de respuestas consistentes ante las
situaciones diarias. Se supone que los rasgos de personalidad sirven para explicar el que,

por qué y como del funcionamiento humano.

2.2.6. CLIMA ORGANIZACIONAL

Se considera como el conjunto de caracteristicas objetivas y relativamente permanentes

de la organizacion, sirven para dar cierta personalidad a la organizacion e influyen en el

comportamiento y en las actitudes de los miembros. Bergeron (1983) lo define como una
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“predisposicion a reaccionar de manera sistematica favorable o desfavorable ante ciertos

aspectos del mundo que nos rodea”. (p.300).

Se considera como aquella facilidad de caracteristicas formales de la organizacién vy el

comportamiento individual. En si su funcion trata de la evaluacion del comportamiento de cada

uno de sus empleados es tanto una funcién de su evaluacion subjetiva del ambiente, como los

aspectos subjetivos y reales del mismo.

3. Dimensiones del clima organizacional

Segun el autor Silva (1992) citado de Mendez (2006, p. 45), dice que el estudio desde la

perspectiva de sus dimensiones identifican a elementos comunes y agrupados. Entre ellos

comprenden:

v

La autonomia individual: En donde el empleado posee la libertad de
desemperiarse en su ambiente laboral siempre y cuando posea aquella
responsabilidad individual, independencia, libertad e iniciativa para el
desempefio de su cargo

El grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado: esta referido
a la forma en que los directivos determinan a los objetivos, politicas y
procedimientos, asi como también el uso de las estrategias de comunicacién
utilizadas, que permitan a su vez a los empleados recibir la informacion
completa acerca de los mismos.

La orientacion hacia la recompensa: En esta se incluyen aquellos
comportamientos que las personas poseen con el propésito de orientar el
trabajo hacia los logros y metas, todo esto para que les permita alcanzar la
satisfaccion, beneficios y recompensas.

Consideracion, entusiasmo y apoyo: en este caso las personas que se

desempefian en sus diferentes cargos y se encuentra en posiciones jerarquicas
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superiores deben dar apoyo a su subalternos en la ejecucion y rendimiento de
su labor.

v Orientacion hacia el desarrollo y la promocion en el trabajo: haciendo el
énfasis en la importancia que tiene la conformacion de grupos de trabajo, la
calidad de las relaciones interpersonales las cuales se proyectan en un
ambiente de colaboracién amistoso todo esto para que permita condiciones
de trabajo que permitan el alcance de los objetivos y el reconocimiento ante

lo superiores.

> La motivacion

Para Koontz (1990) “la motivacidon es un término aplicado a una serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (p.53). Se referirse aquel énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, esta

genera estados internos que dirigen el organismo hacia metas y fines determinados.

» Liderazgo

Segun Chiavenato (1993), destaca que el liderazgo es la influencia interpersonal ejercida
en un contexto, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucién de uno

o diversos objetivos especificos.

El liderazgo en las organizaciones va a depender de una serie de condiciones como:
valores, normas y procedimientos, asi como la habilidad, el estilo, la experiencia y las
circunstancias, del momento para que pueda desarrollarse adecuadamente (Kron y Thora, 1983,
p.69) citado por (Chiavenato, 1993).
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En el Enfoque Situacional, se parte de la premisa que el liderazgo se ve afectado en gran
medida por la eventualidad que en que emerge el lider y en la cual opera. Bergeron (1983),
propone establecer los objetivos y las metas, de forma evidente de lo que debe alcanzarse y los
medios para lograrlo, aunque el campo sea diferente para cada persona los principios seran los
mismos: el lider se obliga a suplir las deficiencias del ambiente, aun cuando el empleado no
contribuya a crear un alto nivel de motivacion y satisfaccion, si su intervencion no corresponde
a los requerimientos de una realidad, entonces su comportamiento de liderazgo no es el

“apropiado”.

Relacionando lo anterior, Bergeron, (1983), sugieren el enfoque participativo y
democrético en los siguientes casos: cuando los empleados quieren y pueden contribuir con la
calidad de la decision, su participacion puede aumentar el nivel de aceptacion de la decision,
cuando la tarea es compleja, ambigua, dificil y todo el grupo contribuye para alcanzar el éxito, o
bien cuando los subalternos desean llegar a una solucion, sin realizar un esfuerzo y no
represente una situacion de stress o peligro inmediato, para alcanzar un liderazgo acorde a la

eventualidad.

Segun la acepcion de Hersey y Blanchard (1996) citado por (Arias, 2008) la madurez del
lider, “se refiere a la capacidad de asumir la responsabilidad de dirigir la propia conducta, de
igual forma los autores manifiestan que tampoco es una condicion general de una persona, sino

algo especifico de la situacion”.

> Relaciones Humanas

Fajardo (1989) citado Arias (2008) sostiene que “Las bases de las relaciones humanas
son: la motivacién, la dignidad, las caracteristicas personales, el reconocimiento, la seguridad,
el liderazgo y la comunicacion, los cuales son factores interdependientes entre si” (p.343). El
desempefio presente en la vida esta condicionado en cierto modo por dos clases diferentes de

inteligencia: la racional y la emocional.
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Entre los aportes de la teoria de las relaciones humanas se pueden citar los siguientes

aspectos:

- Participacion de los niveles inferiores en la solucion de los problemas de la
organizacion.
- Necesidad de establecer relaciones y mayor franqueza entre las personas y los grupos de

la organizacion.

Chiavenato (1999), refleja “la necesidad de mejorar la competencia de los
administradores en las relaciones interpersonales para disminuir la brecha entre el mundo de la

administracion y los empleados”. (p.117).

2.2.7. RECURSO HUMANO (RRHH)

Werther (2000) afirma que “El proposito de la administracion de recursos humanos es
mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera que sean

responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social”. (p. 9).

Es decir este se considera como encargado de velar por la organizacién en cuanto a la
buena distribucion de las funciones de los empleados en las diferentes areas en las que van a
desenvolverse teniendo en cuenta luego el seguimiento de su rendimiento lo cual permita en un

futuro su rotacion en caso de ser requerido a cualquier otra funcion de la empresa.
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2.2.8. SATISFACCION LABORAL

Los investigadores Davis y Newstrom (1991) definen la satisfaccion laboral como un
“Conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su
trabajo”. (p.203).

Desde un punto de vista se considera que la satisfaccion ya para individuo varia en
cuanto a su entorno laboral, es decir, si este no se siente totalmente satisfecho con sus funciones
laborales puede ocasionar un descontento para el desenvolvimiento de sus funciones

ocasionando como resultando un mala satisfaccion ante cualquier escenario.

2.3. ASPECTOS LEGALES

En cuanto a los aspectos legales, toda organizacién publica debe regirse por un conjunto
de normas y lineamientos politicos donde les permita a los trabajadores garantizar sus
condiciones de seguridad, salud y bienestar de trabajado para que logren estar en un ambiente
totalmente adecuado para el ejercicio pleno de sus facultades tanto fisicas como mentales

mediante una promocion de trabajo totalmente seguro y responsable.

En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, decretada en la Gaceta
Oficial con el N° 5.433 y de fecha 24 de marzo de 2000. Se resalta el titulo IV, el cual sustenta
que toda persona debe regirse por una serie de aspectos que le permitiran asumir aquellos
cargos en la calidad de funcionarios de la administracion publica , esto se desglosa en los
articulos 141,144,145 y 146, en los cuales se hace énfasis de que estas organizaciones publicas
presentes en el pais estan a la disposicion de los ciudadanos, se deben fundamentar por una serie
de principios en los cuales abunde el uso de los valores éticos y profesionales, asi como también
pregone la responsabilidad ante cada trabajador en cuando al ejercicio de la funcion publica

guiandose por las leyes propuestas y su derecho en las mismas.
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Tambien resalta que la Ley del Estatuto de la Funcién Publica, estara constituida por las
pautas que regiran el ingreso, ascenso, suspension y todas aquellas actividades, asi como los
requisitos para ejecutar los cargos, como guia para los funcionarios publicos. Se hizo referencia
al hecho de que todo aquel funcionario publico esta a la disposicién de prestarle el servicio al
estado interactuando estos agentes con la sociedad. También refleja que los funcionarios
publicos para su desempefio no seran incorporados a la institucién por aquellas afinidades
politicas en los cuales ellos se rijan. Los salarios y el ascenso de los trabajadores seran
escogidos de acuerdo a la eficiencia, honestidad e idoneidad que presenten.

En materia de suspension o retiro estos seran evaluados en cuanto al desempefio que

posean en la institucion.

De acuerdo a la ley del estatuto de la funcion publica presentada en Gaceta Oficial con
el N° 37.522 de fecha 06 de septiembre de 2002,, expresa aquellos derechos y deberes por el
cual deben regirse los funcionarios. En los articulos: 1, 10, 33, consideran que es de apoyo
fundamental para las relaciones de empleo entre los funcionarios publicos y la administracion
publica, la inclusion del sistema de administracion de personal en donde comprende la
planificacion del departamento de recursos humanos , haciendo el reclutamiento, seleccion del
personal, ingresos abonados a los trabajadores, inducciones, capacitacion y desarrollo a través
de talleres y actividades, asi como también la planificacion de carreras, evaluacion de los
méritos percibidos de acuerdo al su desempefio y a su vez de la misma forma este es aplicado
para los respectivos ascensos , valoracidn, reconocimiento de la labor, sueldos percibidos,
permisos y licencias, y las conductas disciplinadas a través de normas y leyes propuesta por la

institucion.

Las oficinas de recursos humanos, son consideradas como las capaces de desarrollar un
plan organizativo para el desarrollo de las funciones del personal que laborara en: la ejecucion
de las decisiones que dicten los funcionarios encargados de la gestion, la elaboracion del plan

personal en conformidad ante la ley, sus reglamentos, normas y directrices, el desarrollo,
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coordinacion, evaluacion y control de la ejecucion, la remision del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo, en la oportunidad que se establezca en los reglamentos de la ley, la aplicacién de las
directrices de las normas y/o procedimientos que en materia de administracion de personal
sefiale la ley, coordinar la evaluacion del personal, y organizar los concursos que son requeridos
para el ingreso o ascenso de los funcionario de carrera, segun las bases y baremos aprobados

por el Ministerio de Planificacion.

Cabe resaltar que cada funcionario y funcionaria publica debe regirse por un conjunto de
deberes, estos son impuestos por las leyes y los reglamentos aplicados en la institucion. Los
funcionarios deben estar obligados al cumplimiento de los mismos para su buen desarrollo en
el campo laboral.

En cuanto a la Ley organica de la administracion financiera del sector publico la cual
fue decretada en la Gaceta Oficial con el N° 40.311 en la fecha 9 de diciembre de 2013. La
LOAFSP entre sus titulos I y I, articulos se sustenta el ambito del desarrollo econémico, social
e institucional del pais por los cuales debe regirse todo organismo, para asumir cargos en

calidad del funcionamiento de la administracion publica.

En los articulos 2, 5 y 22, reflejan que para las instituciones publicas estos deben tener
aquellos sistemas, Organos, normas Yy procedimientos que puedan estar relacionados o
interfieran en la capacitacion de aquellos ingresos publicos, estos seran aplicados a su vez para
el cumplimiento de los fines estatales y todo este proceso se lleva a cabo mediante aquellos
principios legales con total transparencia, responsabilidad y tomando en cuenta la coordinacion

macroeconémica.

El sistema de control interno del sector publico se considera como el encargado de velar
de forma eficiente la capacitacion y el uso de los recursos publicos, manteniendo la
confiabilidad de la informacion administrativa para la evaluacion del manejo de los recursos
percibidos por el estado garantizando que se cumpla de forma obligatoria por parte de los

funcionarios o funcionarias el rendimiento de aquella memoria y cuenta de su gestion.
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El sistema presupuestario se expresa que aquellos funcionarios y funcionarias del sector
publico , donde perciban sus salarios en relacién a esta ley, deben ser participes en la
colaboracion de informacion que sea solicitada por la Oficina Nacional de Presupuestos

respetando las normas e instructivos de la misma.
2.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

A través de la operacionalizacion, se definieron las variables de interés en el estudio, asi
como sus dimensiones reflejados en la Tabla 2.8. Se orienta la investigacion, plasmando la
mayor cantidad de informacion posible con el objetivo de reflejar un mayor entendimiento ante
la visualizacion del lector, de tal manera que se pueda captar su sentido adecuandose al contexto
y guiandose por la literatura sobre el tema plasmado en el estudio, adecuando a que estas
variables se encuentren vinculadas con la metodologia empleada para poder aplicar la

reeleccion de los datos.

Las variables planteadas en el estudio en conjunto conforman las dimensiones, por lo
tanto para su medicion es necesario obtener una serie de indicadores observables. Los
indicadores observados son de caracter cualitativo y se midieron en funcion al comportamiento

y actitud de los empleados.

Tabla 2.8 Operacionalizacion de las variables

Analizar las Rendimiento Capacitacion 1
dimensiones laboral Habilidad Desempefio 234
del clima Motowidlo((2003) laboral ”

organizacional | citado por Jaen . Conocimiento
que inciden en (2010, p. 12), Funciones laboral S
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Cont. Tabla 2.8.

Rotacién de
57
personal

Fuente: Elaboracidn propia de las autoras.

< DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

o AMBIENTE LABORAL

El ambiente Laboral se refiere a las politicas, compensaciones y beneficios, aunados a su
proyeccion, diversidad, programas de adiestramiento, salud, bienestar y seguridad laboral.

(Diccionario de Administracion y Finanzas, Océano, 1999)

o COMPORTAMIENTO

Se le denomina aquel conjunto de actividades y reacciones adaptativas a los estimulos

que provienen del exterior. (Diccionario Enciclopédico, Larousse, 2009)

o COMUNICACION

Segun Miller, J. (1965), “La comunicacion puede concebirse como el proceso dindmico
que fundamenta la existencia, progreso, cambios y comportamiento de todos los sistemas
vivientes, individuos u organizaciones. Entendiéndose como la funcién indispensable de las
personas y de las organizaciones, mediante el cual la organizacién u organismo se relaciona
consigo mismo y su ambiente, relacionando sus partes y sus procesos internos unos con otros”.
(p.198)


http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/poli/poli.shtml
http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/diccienc/diccienc.shtml
http://www.monografias.com/trabajos36/administracion-y-gerencia/administracion-y-gerencia.shtml
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o DESARROLLO PERSONAL

Los autores Dongil, E. y Cano A. (2014), definen “el desarrollo personal como un proceso
mediante el cual las personas intentamos llegar a acrecentar todas nuestras potencialidades o
fortalezas y alcanzar nuestros objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc., movidos por un

interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un sentido a la vida”. (p.01)

o DESEMPENO

Los autores Araujo y Guerra (2007) mencionan, “el Desempefio Laboral se puede
definir, como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro

de la organizacion en un tiempo determinado. (p.67)

o EFICACIA

En el manual de norma UNE-EN ISO 9000 (2005) define la eficacia como aquel "Grado

en que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los resultados planificados”. (p.10).
o EFICAZ
El término eficaz representa una persona activa, fervorosa, poderosa para obrar o
ejecutar una labor. Que tiene la virtud de producir el efecto deseado. (Enciclopedia practica de
la pequefia y mediana empresa, Grupo Océano, 2004,).

o ESTRATEGIA

Segun Nisbet y Shucksmith, (1987) “Las estrategias pueden definirse como “los

procesos ejecutivos mediante los cuales se eligen, coordinan y aplican las habilidades”. (p. 12).
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o DESEMPENO GERENCIAL

Schwab (2001) califica el desempefio gerencial como aquel que "esta dado por dos
componentes la habilidad que debe tener el gerente para aclarar las actitudes basicas para el
desarrollo de los individuos que tiene a su cargo y la motivacion que debe tener hacia todo el
personal, con el fin de que sigan trabajando de la mejor manera en beneficio de la institucion”,

en otras lo que se busca es el éxito que debe tener el gerente en la organizacién.(p.90).

o INCENTIVO

Es aquella motivacion a los trabajadores de una empresa para que su desempefio sea ,
mayor en aquellas actividades realizadas, que quiza, eso no sea motivo suficiente para realizar
dichas actividades con los sistemas de compensacion, tales como el pago por hora, por

antigiiedad o ambos. (Sherman, . y Snell,2001)

o METAS

Nicholls (1989) Las metas son consideradas como aquellas representaciones mentales
realizadas por los sujetos de los diferentes objetivos propuestos en un ambiente de logro que
resultan asumidos para guiar el comportamiento, la efectividad y la cognicion en diferentes
situaciones ( academicas, de trabajo y deportivas). De esta forma el sujeto desarrolla metas de
accion con tendencia a la competicion cuando quiere demoestrar habilidad frente a otros.
(p.102)


http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
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2.1.  NIVEL DE LA INVESTIGACION

El nivel de la investigacion, “es el grado de profundidad con que se aborda un
fendmeno u estudio” (Arias, 2012, p. 23). De acuerdo a la naturaleza de la
investigacion y los objetivos planteados se considera que la investigacion es de tipo
correlacional, segun Hernandez (2003, p. 121), la investigacion correlacional, “es un
tipo de estudio que tiene como propdsito evaluar la relacion que exista entre dos o
mas categorias. Lo que esto quiere decir que al aplicar la investigacion correlacional
se sustenta la  medicion de la relacion existente entre las variables clima
organizacional y rendimiento laboral presentes en la Alcaldia Marifio del Estado

Nueva Esparta.

2.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

De acuerdo con Arias (ob, cit, p. 27), “El disefio de investigacion es la
estrategia general que adopta el investigador para responder al problema planteado”
En el estudio se adopt6 un disefio de campo el cual “consiste en la recoleccion de
datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar
variables alguna” (p. 31). En tanto se efectud la recoleccion de la informacion
directamente con cada uno de los empleados y sus respectivos jefes inmediatos.

2.2.1. Poblacién

De acuerdo con Morles (1994) ,“la poblacion o universo se refiere al conjunto
para el cual serdan validas las conclusiones que se obtengan a los elementos o
unidades involucradas en la investigacion” (p. 81). La poblacion en este estudio
estuvo definida por la totalidad de los empleados administrativos que laboran en la

Alcaldia del Municipio Marifio del estado Nueva Esparta.
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En este sentido es importante mencionar que dicha poblacion es finita debido
a que se conoce con precision la cantidad total de empleados administrativos, que
asciende a 383 trabajadores dicha informacion fue suministrado por los jefes
inmediatos de los diferentes departamentos, debido a unas series de inconvenientes
ocasionados por uno de los departamentos de la Alcaldia Marifio, que no colabord
con la entrega del material de recoleccion de datos a tiempo, asentando excusas
constantemente, se llegd a la decision de excluir a ese departamento reduciendo el
namero poblacional y quedando de este modo para la investigacion una suma total de
369 empleados.

Segun Hern&ndez (2006), “El censo poblacional es el numero elemento sobre
el cual se pretende generalizar los resultados. Por otra parte Sabino (2002), refiere el
censo poblacional como el estudio que utiliza todos los elementos disponibles de una
poblacion definida” (p. 99). A continuacion se exponen en el anexo N° 1 el
organigrama de la institucion y Anexo N°2 los departamentos y la poblacién en cada

uno de estos.
2.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se utiliz6 la encuesta como técnica de recoleccion de datos. Se disefiaron dos
cuestionarios que se aplicaron de la siguiente manera; uno dirigido a los jefes
inmediatos de cada departamento, para capturar su percepcion del rendimiento y
desempefio de cada uno de los respectivos trabajadores el cual se puede observar en
el anexo N°3, 4 y 5, y otro dirigido a los diferentes empleados, destinado a medir la
percepcion que éstos tienen respecto al clima organizacional véase en el Anexos N°6,
y otro de esta manera se obtuvo informacion de la poblacién desde dos miradas. Los

cuestionarios fueron aplicados a los 39 departamentos de la institucion.
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Para la construccion de los instrumentos se desarrollo un conjunto de items
configurados atendiendo a estudios previos, al basamento de teorias que definen a
cada variable y la colaboracion del uno de los jefes del departamento de Direccion de
Proyectos Especiales Félix Marquez, quien a través de una entrevista directa, propuso
unas modificaciones a los items. La medicion se hizo mediante una escala tipo Likert
propuesta por la universidad CETYS, que planteo como alternativas de respuestas,
categorias que van desde “Por arriba de lo esperado” hasta “notoriamente PoCO

satisfactorio”, incluyendo grados intermedios, con respecto a la afirmacion.

2.4. TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS DATOS

Para el andlisis de la siguiente investigacion se aplicaron las siguientes
técnicas multivariantes: Analisis Unidimensionales que nos permitié observar las
percepciones de los empleados respecto a las dimensiones que integran el clima
organizacional, el Teorema de Baremacion para definir los niveles tanto del clima
como del rendimiento laboral, el Analisis Factorial Confirmatorio para visualizar
cuales son esas variables que realmente se asocian a las dimensiones del Clima
Organizacional y El Rendimiento Laboral ,el Analisis de Regresion logistica para
establecer la categorizacion de las variables del rendimiento laboral y su probabilidad
de ocurrencia y por ultimo el Andlisis de Correspondencia para observar como se
asocian las dimension del Clima Organizacional con las categorias del Rendimiento

Laboral.

Se utilizaron tablas y gréaficos para la codificacion y presentacion de la
informacion. Se procedio a realizar las técnicas a través del Microsoft Excel version
2013 (Hoja de Calculo), Paquete estadististico SPSS versién 15.0, Statgraphics
Centurion y Lisrel 8.8 los cuales permitieron el ordenamiento y procesamiento de los

datos recolectados y la obtencion de resultado
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2.5. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

La validez, en términos generales, se refiere al “Grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir” (Hernandez y Baptista, 2006),
conforme a esto se considera que su proposito radica en comprobar si realmente el
cuestionario mide aquello para lo que fue inicialmente disefiado, se utilizaron dos
criterios de validacion; la validez de contenido y la validez de constructo. La validez
de contenido se realiz6 bajo el método de Juicio de Expertos, donde se escogieron a
priori, un grupo de personas con conocimientos densos respecto al objeto de estudio,
a los fines de que éstos emitieron su juicio respecto al contenido que se pretendio

realmente medir con el instrumento disefiado.

Como procedimiento cuantitativo se utilizd el método del coeficiente de
proporcion de rango, el cual radico en el que los expertos evaluaran de forma

numérica cada uno de los items. Los expertos evaluados estuvieron conformados por:

v' Experto (A): Ing. Felix Marquez, Ingeniero en sistemas, Jefe Adjunto del
Departamento Direccion de Proyecto Especiales y disefiador grafico del Instituto.

v' Experto (B): Lcda. Ana Hernandez, Licenciada en Turismo, Jefa Adjunta, adscrita
al Departamento Direccion de Proyectos Especiales

v Experto (C): Lcdo. Cesar Rubicondo, licenciado en Economia, profesor adscrito a

la Escuela de Ingenieria Y Ciencia Aplicadas.

Una vez recogida la apreciacion de los Experto (A, B y C) véase en los
siguientes Anexos N° 7, 7.1, 8, 8.1, 9 y 9.1, se procedi6 al analisis del formato y se
tomaron las decisiones en base al siguiente criterio, si ambos expertos coinciden en su
apreciacion, independientemente si esta es positiva 0 negativa, sobre un item
determinado, el investigador podra decidir mantenerlo (si la apreciacion es positiva) o

eliminarlo (si es negativa). Cabe resaltar, que en dado caso un item llegue a poseer
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respuestas contrarias entre ambos expertos que evallen es decir, respuesta positivas
por parte de un experto y una negativa por parte de otro en el mismo items, entonces
el investigador de acuerdo a su criterio propio podra decidir si modifica, sustituye o

elimina algin item del instrumento.

Por otra parte, dada la naturaleza tedrica del objeto de estudio, sustentada en
un constructo que se estructura de variables latentes y sus respectivas dimensiones e
indicadores, se aplic6 método un de validacion que corrobora la capacidad explicativa
de concepto que fue construido, en otras palabras si ese concepto es reflejo del
fenomeno que pretendid medir, en ese sentido se utilizd la técnica multivariante
Anédlisis factorial confirmatorio, en vista de que se tienen conocimientos previos
sobre la relacion tedrica entre indicadores y dimensiones latentes. EI modelo de
analisis factorial confirmatorio (AFC) corrige las deficiencias inherentes a la
perspectiva exploratoria y conduce a una mayor concrecion de las hipotesis que

deben ser contrastadas.

2.5.1. Aplicacion de la validez de Contenido

Para demostrar la veracidad de los instrumentos reflejados en los Anexos N°
3,4,5y6 se utilizod métodos cualitativos y cuantitativos para la comprobacién del
panel de expertos, basados en la deduccion, experiencia y conocimientos de un grupo
de expertos. Especialistas en el area de: Gerencia y Estadistica, capaces de ofrecer

valoraciones conclusivas, utiles o irrelevantes para medir el constructo en estudio.

Se procesaron los criterios y opiniones del grupo de expertos, sustentadas en
conocimientos, investigaciones, experiencia, estudios bibliograficos por medio del
método del coeficiente de proporcion de rango, donde los expertos evaluaron de
forma numeérica cada uno de los items. Se utilizo la escala de Likert, a cada uno de

ellos se le asignd un puntaje de acuerdo con la siguiente escala numérica:
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Tabla 3.1 Escalatipo Likert para la evaluacion de la validez de instrumento

Pésimo

Muy deficiente

Deficiente

Regular

Bueno

Muy bueno

~N| O o1 b W N P

Excelente

Fuente: Elaboracion propia de las autores.

Obtenidas las puntuaciones se realizo la sumatoria de rangos por cada item,
esta sumatoria se denomina (rs). Luego se calcul6 el promedio de estos rangos (P-, )
por cada item, entre el numero total de expertos (TE), Para ejemplificar se hizo un

calculo del primer item.

16
B, =~ =533 (3.1)

1

Asi sucesivamente para cada items, luego se efectla el célculo de las

proporciones de rango por cada item (Pp_ ), dividiendo el promedio del rango por

cada por cada item (Ps, ) entre la puntuacion maxima.

533

Pp, === 0,76 (3.2)

1
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Una vez obtenido todos los calculos de las proporciones de rango por los 57
item se procede a calcular el coeficiente de proporcion de rango (CPR), que resulta
de la division de la sumatoria de proporcion de rango por cada item (Pp_ ) entre el
nimero de items (NTI), en este caso (57). Cabe agregar que cada (Pp_,) indicara el

aporte de cada uno de ellos al (CPR) total del instrumento.

YiziPr., 4424

CPR =—ymr 57

= 0,776 (3.3)

Criterio:

- CPR > 0,75 items con validez de contenido.
- CPR < 0,75 items que se pueden modificar, sustituir o eliminar del

instrumento.

En el Anexo N° 10 se puede observar que el CPR arrojo un valor de 0,78
siendo este mayor a el valor del criterio prefijado (0,75) y a su vez cercano a 1,
indicando que el instrumento es valido en contenido, sin embargo al observar de

manera individual los valores que arroja la proporcion de rango (Pp_ ) en los items 3,
l

7, 13 y 22 se observa que son menores a (0,75), en vista de estos resultados se tomo
la decision de modificar los items. En base a esta evidencia se puede certificar que el

instrumente tiene validez de contenido de acuerdo a el juicio del panel de expertos.

Después de obtener una estipulacion final en la consulta a los expertos se
probé su grado de coincidencia existente entre valoraciones de los expertos y
midiendo el grado de asociacion entre varios conjuntos de n entidades utilizando la
prueba estadistica Coeficiente de Concordancia de Kendall, la cual fue util para
determinar el grado de acuerdo o desacuerdo entre los 5 jueces a través del paquete
Estadistico SPSS
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o Medida de concordancia Prueba de W de Kendall

Tabla 3.2 Estadistico de contraste.

N 57
W de
,359
Kendall(a)
Chi-cuadrado 40,895
Gl 2
Sig. asintot. ,000

a Coeficiente de concordancia de Kendall

Fuente: Salida generada por el computo estadistico SPSS, Version 15.0

Planteamiento de Hipdtesis:

Hipotesis nula Hy= No hay concordancia entre los jueces.

Hipétesis alterna H; = Existe concordancia entre los jueces.

En la prueba estadistica Coeficiente de Concordancia de Kendall (W), el
coeficiente W ofrece el valor que posibilita decidir el nivel de concordancia entre los
expertos. El valor de W oscila entre 0 y 1. El valor 1 indica una concordancia de
acuerdos total y el valor de 0 un desacuerdo total. EI w de Kendall arrojo un valor de
0,359 el cual a simple vista puede resultar bajo, sin embargo el P-valor es menor al
nivel de significancia prestablecido de 5% por lo que se rechaza la Ho y se concluye

que si existe concordancia entre los expertos.
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2.6. CONFIABLIDAD

Para evaluar la capacidad que tiene el instrumento de arrojar resultados
semejantes cuando el mismo es aplicado por segunda vez bajo las mismas
condiciones que el primero, el coeficiente Alfa de Cronbach; este método asume que
los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan
altamente correlacionados, cuanto més cerca se encuentre el valor del alfa a 1, mayor

es la consistencia interna de los items analizados.

Cea (2004) la confiabilidad es considerada como la consistencia en la
consecucion de resultados iguales, utilizando el mismo instrumento de medicidn,
independientemente del momento en que este sea aplicado, por esta razon, la medida
es consistente. Para la confiabilidad se utilizd el criterio de decision planteado por
Cea (2014):

Tabla 3.3 Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad.

Alfa Cronbach Criterio
0<0,70 Inaceptable
0,70 <0,80 Confiabilidad Moderada
0,80 <0,90 Confiabilidad Alta
0,90<1 Confiabilidad Perfecta

Fuente: Cea (2004)
2.6.1. Aplicacion del Alfa Cronbach.
En el analisis de la consistencia interna, se obtuvo un alfa de Cronbach para la

prueba piloto donde el coeficiente arrojo un valor de 0,92 para el instrumento que

mide rendimiento laboral y 0,91 para el instrumento que mide clima organizacional
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lo que nos indica que la confiabilidad de los items es perfecta, en base a los resultados
se concluye que el instrumento es fiable y hace mediciones estables y consistentes.

Tabla 3.4 Estadisticos de fiabilidad

,902

;905 ,901 ,912

Fuente: Salida generada por el paquete computo Estadistico SPSS version 17.0.

Tabla 3.5 Estadisticos total de elementos

Alfa de
Media de la | Varianza de | Correlacion | Cronbach
escalasise | laescalasi @ elemento- si se
eliminael | seelimina total eleimina el
elemento | el elemento | corregida = elemento
X1 66,5000 69,667 ,601 ,896
X2 66,7105 67,382 741 ,892
X3 66,8947 65,642 ,764 ,890
X4 66,7763 67,429 ,735 ,892
X5 66,3289 72,810 430 ,900
X6 67,1447 66,445 ,395 ,909
X7 66,4737 70,466 ,651 ,895
X8 66,5000 70,093 ,525 ,898
X9 66,8553 70,152 ,537 ,897
X10 66,7895 72,062 421 ,900
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X11 66,5263 68,706 ,669 ,894
X13 66,2632 77,183 -,087 ,907
X14 66,7500 67,843 ,558 ,897
X15 66,9605 68,492 ,665 ,894
X16 66,9079 70,191 578 ,896
X17 67,0263 69,839 ,627 ,895
X18 67,2368 69,916 524 ,898
X20 66,8158 70,899 ,357 ,903
X22 66,6053 68,162 677 ,894
X23 66,9605 71,452 ,505 ,898
X24 66,2895 73,835 ,324 ,902

Fuente: Salida generada por el pagquete Estadistico SPSS version 15.0.

Tabla 3.6 Estadisticos total de elementos

Alfa de
Media de la | Varianza de | Correlacion | Cronbach
escalasise | laescalasi @ elemento- si se
eliminael | seelimina total eleimina el
elemento | el elemento | corregida | elemento
X26 66,5263 68,706 ,669 ,894
X27 66,8553 70,152 ,537 ,897
X28 66,4737 70,466 ,651 ,895
X29 66,7763 67,429 ,735 ,892
X30 66,3289 72,810 430 ,900
X31 67,1447 66,445 ,395 ,906
X32 66,4737 70,466 ,651 ,895
X33 66,5000 70,093 ,525 ,898
X34 66,8553 70,152 ,537 ,897

104
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Cont. Tabla 3.6

X35 66,7895 72,062 421 ,900
X36 66,5263 68,706 ,669 ,894
X37 66,2632 77,183 -,087 ,908
X38 66,7500 67,843 ,558 ,897
X39 66,8158 70,899 ,357 ,903
X40 66,9079 70,191 578 ,896
X41 67,0263 69,839 ,627 ,895
X48 67,2368 69,916 524 ,898
X49 66,8158 70,899 ,357 ,903
X50 66,6053 68,162 677 ,894
X51 66,9605 71,452 ,505 ,898
X52 66,2895 73,835 ,324 ,902
X33 67,0263 69,839 ,627 ,895
X54 66,2895 73,835 ,324 ,902
X55 66,2632 77,183 -,087 ,901
X48 67,2368 69,916 524 ,898
X49 66,5263 68,706 ,669 ,894

Fuente: Salida generada por el paquete computo Estadistico SPSS version 17.0.

Se observa que el alfa de Cronbach se incrementa ligeramente a 0,907 si se
elimina el item X13: “Usted tiene un sistema de reconocimiento al empleado” del
instrumento que mide rendimiento laboral y a 0,908 si se elimina el item X37: “Mi
jefe me ha estimulado a para lograr un ascenso” del instrumento que mide clima
organizacional, como los valor que nos arrojo ambos coeficiente resultan ser un alfa
de Cronbach superior a 0,80 alto, se dej6 el item en los instrumento en vista de que la
diferencia no es mucha si estos se eliminan. Por lo que se garantiza en base a los
resultados obtenidos estadisticamente, que contamos con instrumentos validos en

contenido y ademas confiable para ser aplicados a la poblacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y
ANALISIS DE LOS RESULTADO
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4.1. PERCEPCION DE LOS EMPLEADOS RESPECTO AL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL RENDIMIENTO LABORAL EN LOS
DISTINTOS DEPARTAMENTOS DE LA ALCALDIA MARINO

La organizacion y clasificacion de los datos obtenidos tras la aplicacion de los
instrumentos, se hizo de manera manual, para proceder a su procesamiento
computable utilizando la estadistica descriptiva. Los céalculos se efectuaron con

recursos tecnoldgicos, que permitieron cuantificar los resultados.

A tal efecto, las encuestas realizadas se analizaron e interpretaron con base en
las respuestas emitidas a las preguntas planteadas, desde el punto de vista estadistico,
en base a frecuencias y porcentajes.

Ambos cuestionarios se analizaron a partir de las variables establecidas en este
trabajo, incorporando las diferentes distribuciones por nivel de instruccion y posesion
de manual de procedimientos, asi como también el analisis descriptivo para cada una

de las dimensiones de los constructos clima organizacional y rendimiento laboral.

A continuacion, se presenta el andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos, tras la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos a los
empleados de la Alcaldia de Marifio en el afio 2015, con la finalidad de cumplir con

los objetivos ya planteados en la investigacion.
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» PERFIL PERSONAL DE LOS EMPLEADOS.

En la tabla y el gréafico 4.1, se observa la distribucion de frecuencia absoluta y

porcentual, con respecto al nivel de instruccién de los empleados de la Alcaldia, los

porcentajes mas resaltantes reflejaron que el 34,15% representan a los empleados que

poseen un nivel de instruccion Medio, seguido de un 30,08% los que poseen un nivel

de instruccién Universitario, observamos que una cifra significativa de empleados

tiene un nivel de instruccion hasta el bachillerato y la otra cifra representa un 14,36%

para los que tienen un nivel de instruccion Universitario, la construccién del perfil

para un cargo debe ser cuidadoso y debe considerarse como un aspecto relevante y

pertinente al cargo; trabajar con un perfil de empleados capacitados profesionalmente

garantiza en cierta medida la efectividad del proceso, en términos de contratar los

mejores candidatos.

Tabla y Grafico 4.1. Distribucion de frecuencia absoluta y porcentual del nivel de

instruccion de los empleados de la Alcaldia.

BASICA 34 | 921

BACHILLERATO |126| 34,15
TECNICO MEDIO | 45 | 12,20
TS.U 53 | 14,36
UNIVERSITARIO |111| 30,08
TOTAL 369 | 100,00

Diagrama de Sectores de NIVEL DE INSTRUCCION

9,21%

30,08%

14,36%

12,20%

[IBASICA

B BACHILLERATO

B TECNICO MEDIO

BT.S.U

BUNIVERSITARIO
OTROS

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados de la Alcaldia de Marifio en el afio

2015.
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- Distribucién de frecuencia absoluta y porcentual de la pertenencia de
manuales de procedimientos de los empleados de la Alcaldia

Se visualiza en la tabla y el grafico 4.1.1.2 la frecuencia absoluta y porcentual
segun la accesibilidad de un manual de procedimientos, el 69,92% no poseen manual
en los departamentos, mientras que el 30,08% si posee el manual, lo que indica, a
simple vista que los departamentos no se rigen por los mismos lineamientos, de
poseer un manual que agrupe los diferentes procedimientos necesarios para completar
las tareas, y asi mantener informado a todos sobre la forma de realizar las tareas de su
competencia, evitando confusiones a la hora de llevar a cabo sus funciones y a su vez
permite tener en cuenta, como, cuando y donde se ejecutan las labores que son

responsabilidades de cada funcionario.

Tabla y Grafico 4.2 Distribucion de frecuencia absoluta y porcentual de la

pertenencia de manuales de procedimientos de los empleados de la Alcaldia.

Diagrama de Sectores de MANUAL

SI POSEE 111 | 30,08 30,08% ENO POSEE
ISI POSEE
NO POSEE 258 | 69,92
69,92%
TOTAL 369 | 100,00

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados de la Alcaldia de Marifio en el afio
2015.
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4.1.1. Anélisis general del rendimiento laboral

Los Analisis descriptivos llevaron a determinar el siguiente diagndstico.
Respecto a los niveles de rendimiento de cada empleado se puede apreciar altos
indices que revelan un comportamiento de rendimiento alto que a su vez indican
eficiencia, como en el caso de la categoria “Por arriba de lo esperado”, los cuales se
sintetizan en el Anexo N° 11 ; donde se puede observar que; el 69,92% de los
empleados estan capacitados para ejercer las funciones laborales que actualmente
desempena, el 58,81% de los empleados se adapta con facilidad a la nuevas tareas
que les asignan, un 78,59% conoce sus competencias, un 62,33% estd
comprometido con las politicas y decisiones de la organizacion, un 68,83% maneja su
conducta personal dentro del ambiente laboral, el 57,45% colabora realizando
actividades laborales extras, el 53,66 % es puntual , un 58,54% asiste toso los dias a
su trabajo, el 55,01% cumple con el lapso de entrega de las actividades, entre otros.
Ademas de estos resultados se encontré comportamientos heterogéneos, donde los
jefes manifestaron que el 47,7% de sus subordinados no reciben los recursos
necesarios mientras que un 41,73% de empleados si reciben, por lo que se podria
asumir que exista una mala gestioén y administracion de recursos y de esta manera se
refleja un impacto en las operaciones generales de la organizacion, en vista de que
resulta engorrosos los trdmites para la adquisicion de los mismos, generando a su vez

atraso o incumplimiento de actividades asignadas.

En base a estos resultados se evidencia que las percepciones mayoritarias de los
jefes son muy positivas, reflejando indicativos de que la mayoria de empleados
cumplen con los parametros de la Alcaldia y que estan aptos para los cargos que
desempefan, sus niveles de rendimiento laboral son altos y que producen resultados
positivos para la organizacion sin embargo se debe tomar en cuenta los aspectos de
inconformidad por lo que de alguna manera podria verse afectada la productividad de

la organizacion.
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4.1.2. Anélisis general del clima organizacional

En los resultados para medir los niveles del clima se resumen las percepciones
expresadas por parte del empleado respecto a su entorno laboral, en el Anexo N° 12
se puede apreciar altos porcentajes de indices de clima elevado, tomando en cuenta
los més resaltantes; aproximadamente el 71,95% de los empleados manifiestan que
las condiciones de los espacios fisicos en su lugar de trabajo son las mas adecuadas,
asi mismo un 72,36% considera que sus jefes los incentivan para desarrollar sus
actividades, un 86,99% se sienten respetados por sus jefes, el 84,01% se encuentran
motivados y les gusta el trabajo que desarrollan, un 84,29% se siente parte de la
organizacion, el 88,08% logran buenos resultados trabajando en equipo, un 76,15%
indican que existe un ambiente agradable en su lugar de trabajo, entre otros. A simple
vista se evidencia tener climas 6ptimos en los distintos departamentos, no obstante se
observaron comportamientos que revelaran insatisfaccion en algunos items bajo
estudio, los mas destacados fueron; con respecto al salario el 68% de los empleados
expresan no estar de acuerdo con el salario percibido en funcién al desempefio que
realizan, este alto indice de inconformidad incrementaria el absentismo y generaria
baja productividad laboral. Por otra parte también se evidencio la falta de recursos en
algunos departamentos. Este desequilibrio también se contrasta en la tabla y grafico
4.1.3.2 que corresponde al item “El empleado cuenta con los recursos necesarios para
el desarrollo de sus funciones”, este resultado contraste los resultados que arrojaron
los jefes manifestandose la mala administracion de recursos para la alcaldia en vista
de que hay una polarizacion de recursos en algunos departamentos mientras que otra
proporcion no percibe recursos, generando descontentos tanto para los jefes como
subordinados y por ultima se encontré aspecto que generan confusiones en cuanto a la
informacion suministrada por parte de los jefes y los empleados, puesto que la que no
concuerda con la del empleado con respecto a la adquisicion de un manual de
procedimientos, siendo perjudicial para la organizacion indicando que una de las

partes no esté realizando sus funciones y la falta de consenso.
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4.1.3. DESCRIPCION DE LOS NIVELES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y RENDIMIENTO LABORAL PERCIBIDOS POR LOS EMPLEADOS
DE LA ALCALDIA DE MARINO

Para que una organizacion pueda conservarse debe mejorar continuamente. Las
ideas para optimizar los procesos deben provenir, de los jefes y subordinados que
estan cerca de los procesos internos. Por lo que se exige un gran esfuerzo de los
empleados, para que sus capacitaciones puedan ser congregadas a favor de la
consecucion de los objetivos de la organizacion. Dichos esfuerzos establecen labores
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados
una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la organizacién, en un
ambiente de mayor confianza y respeto. En consecuencia con estos hallazgos, los
directores de la de la Alcaldia de Marifio como el personal de administracion de los
recursos humanos se unen en la necesidad de crear en su organizacién un clima
organizacional éptimo y adecuado, para lograr mejoras a largo plazo en la
productividad de la Alcaldia, por lo que resulta indispensable mejorar la calidad del

entorno laboral.

Para la creacion de los niveles del clima organizacional es necesario utilizar la
teoria de Baremacion formando nuevas escalas que midan correctamente el clima en
distinto niveles, esta informacion fue propuesta Abad y otros (2006) citado por Rojas
y Salazar (2014). Los datos manipulados para la elaboracion del baremo, fueron de
las adiciones de apreciaciones arrojadas por los 369 empleados de los 39
departamentos que conforman la Alcaldia de Marifio. El instrumento estuvo
constituido por una cantidad de 32 items, que evaluaron la apreciacion del clima
organizacional de los departamentos donde laboran cada uno de estos empleados. A
continuacioén se presenta una escala tipo Likert propuesta por la universidad CETYS
(2011).
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Tabla 4.3 .Escala de Likert

Por De

debajo acuerdo Por arriba de lo

Notoriamente

poco
) ) de lo con lo esperado
satisfactorio

esperado esperado

Fuente: CETYS Universidad (2011).

El proceso de construccién del Baremo se ejecutd a través del célculo de
medidas de posicion, usando los percentiles; estos tipos de baremos, consisten en
asignar a cada posible puntuacion directa un valor (en escala del 1 - 100) que se
denomina centil o porcentil y que demuestran el tanto por ciento de individuos que

estan por debajo de cada puntuacion. De la siguiente manera:

En la obtencion de puntuaciones totales se sumaron las respuestas de cada items
en cada empleado, mostrdndolas en una tabla de mayor a menor, consecutivamente se
procedio a el célculo de las frecuencias absolutas (fi) de las diferentes puntuaciones y
las frecuencias acumuladas (FI), asi mismo obtienen los percentiles a través de la

siguiente formula:

—i 100 4.1
* -
N D

ci
Donde:
Ci: Representa el Centil asignado a la puntuacion directa Xi.

Fi: Representa la frecuencia acumulada correspondiente a Xi.
N: Representa el nimero total de individuos.

En el Anexo N°13 se observa el baremo construido, se realizé a través del

calculo de medidas de posicion, en este caso el uso de percentiles; Abad, et al. (2006)
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sefiala que este tipo de baremo, consiste en asignar a cada posible puntuacion directa
un valor en una escala del 1 al 100 que se denomina centil o percentil y que indican el
tanto por ciento de sujetos que estan por debajo de cada puntuacion. Es importante
acotar que dicho instrumento de medicion se construyé tomando en cuenta como
criterio la redaccion de los items en una misma direccién afirmativa. Seguido a la
construccion de la tabla de Baremacion, con el objeto de establecer los tipos de clima
organizacional se procedi6 a fraccionar mediante el uso de cuartiles, el recorrido del
conjunto de puntuaciones que pueden ser adquiridas en el instrumento, cuyo rango es
de 32 a 128, los tipos de clima establecidos fueron tres los cuales se denominaron:
Elevado, neutro y bajo, estos fueron propuestos por la universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas UPC.

Para lograr establecer los intervalos de valoraciéon se dividio el maximo de
puntuaciones obtenidas por la cantidad de niveles, a continuacion se muestra los

diferentes tipos de clima, la descripcion, junto al rango de valorizacion:

Tabla 4.4 Descripcion de los tipos de Clima Organizacional.

Compromiso, orgullo, euforia, entusiasmo,
87-129 Elevado o ] )
optimismo calor y reciprocidad
44-86 Neutro Clima neutro
Frialdad, distanciamiento, pesimismo,
0-43 Bajo rebeldia, agresividad, depresién y
desconfianza

Fuente: Postgrado UPC- Universidad Peruana de Ciencias aplicadas (2001).
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A traves de la siguiente tabla se puede observar los niveles propuestos del clima
organizacional segun el Post-Grado de la UPC en la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas, donde se categorizan los niveles del clima de una forma entendible y
explicita. Este constructo tiene diferentes variaciones en cuanto a las situaciones que
se puedan presentar en la vida real, por ende establecen unas series de niveles para
ubicar a la opinion del individuo de acuerdo a su sentir en el momento o lugar donde

se encuentre. Proponen tres niveles, un clima elevado, neutro y bajo.

Cuando se habla de un clima elevado se engloban aquellos factores que generan
aspectos positivos en cuanto a cumplimiento de objetivos, metas , motivaciones
positivas, el sentir del compromiso, liderazgo, optimismo, iniciativa, voluntariedad
entre otros aspectos, también se propone el nivel neutro en donde no se mantiene ni
en forma positiva o negativa del clima organizacional ante cualquier situacién en la
que los rodea, ahora bien se observa que hay un nivel el cual se cataloga como el bajo
este nivel refleja un entorno pesimista, porque en el interfiere la frialdad, la mala
relacion interpersonal, depresion, baja autoestima, desconfianza, descontento, lo que
se quiere dar a entender es que en cualquier &mbito en donde se desenvuelvan un
conjunto de individuos tendran una percepcion o pensamiento diferente en cuanto al
clima que los rodee. Todas estas descripciones pueden ser detalladas de forma precisa
en la tabla siguiente:
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Tabla 4.5 Distribucion absoluta y porcentual asociados a los tipos de Clima

Organizacional percibido por los empleados.

NIVELES | RANGO DE VALORACION Fi Fi %
BAJO 1-43 12 12 3,25
NEUTRO 44-86 108 120 29,27
ELEVADO 87-129 249 369 67,48
TOTAL 369 100,00

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

Figura .4.1. Tipos de clima organizacional.

TIPOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL
80 67,48
60
40 29,27
20
0 3,25 ‘
BAJO NEUTRO ALTO

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

En la Tabla 4.5 y figura 4.1 se puede observar que el mayor porcentaje de
empleados se situo en el clima “Elevado” con un porcentaje de 67,48%, seguido por
un clima “neutro” y “bajo” con un 29,27% y 3,25% consecutivamente. En funcién a
estos resultados obtenidos se evidencié que mas del 60% de los empleados perciben

un clima organizacional 6ptimo.
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Ahora bien se procedera a construir el baremo con el objeto de establecer los
niveles del rendimiento laboral, se procedi6 a segmentar mediante el uso de cuartiles
igualmente, el recorrido del conjunto de puntuaciones que pueden ser obtenidas en el
instrumento, cuyo rango es de 1 al 5, los niveles de rendimiento establecidos fueron
tres los cuales se denominaron: Alto, medio y bajo, los cuales fueron propuestos por
Carlos Mejica (1980).

Tablaa 4.6 Baremo de percentiles asociados a los niveles de rendimiento laboral

de los empleados percibido por los jefes.

5 169 169 45,8
4 70 239 19,0
3 102 341 27,6
2 28 369 7,6

1 0 369 100,00

Fuente: Elaboracidn propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015

En la tabla 4.6 se observan los niveles propuestos del rendimiento laboral
segun el autor Carlos Mejica (1980), categoriza los niveles del rendimiento laboral de

la siguiente forma:

Cuando se hace referencia a un nivel de rendimiento alto se engloban aquellos
factores que generan aspectos positivos lo que indica que el empleado es muy

eficiente, reflejando ser una persona activa al cumplir con los objetivos establecidos
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de la empresa al menor costo unitario posible, produciendo el efectos deseados , el
nivel medio en donde se mantiene forma positiva sin embargo refleja un empleado
capaz de cumplir con gran parte de los objetivos de la empresa sin embargo su
rendimiento puede variar es decir, puede que no sea constante como el alto (Muy
eficiente), ahora bien se visualiza que hay un nivel el cual se clasifica como el bajo,
este nivel refleja un empleado Ineficiente, no cumple con los objetivos establecidos
por la empresa, no entrega las actividades a tiempo, no le da valor agrado a su trabajo,
entre otros aspectos negativos.

Tabla 4.7 Descripcién de los niveles de rendimiento laboral.

ly2 Alto Muy Eficiente
3 Medio Eficiente
4y5 Bajo Ineficiente

Fuente: Carlos Mejica (1980).

Tabla 4.8 Distribucion absoluta y porcentual de los niveles de rendimiento de
rendimiento laboral de los empleados percibido por los jefes.

NIVELES | RANGO DE VALORACION fi FI %
BAJO 1-2 28 369 | 7,6
MEDIO 3 102 | 341 | 27,6
ALTO 4-5 239 | 239 | 64,8
TOTALES 369 100,0

Fuente: Elaboracién propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.


http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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Figura 4.2. Niveles de Rendimiento Laboral.

NIVELES DE RENDIMIENTO
LABORAL
80.0 64,8
60,0
40,0 27,6
20,0
7,6
0,0 -
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015

En la tabla 4.8 y figura 4.2 el mayor porcentaje se ubicd en el rendimiento
“Alto” con un porcentaje representativo del 64,8%, seguido de un rendimiento
“medio” y “bajo” con un 27,6% y 7,6% consecutivamente. En funcién a estos
resultados obtenidos se evidencié que mas del 60% de los empleados de la Alcaldia
de Marifio poseen un rendimiento Alto. De tal manera que la organizacidén posee

empleados muy eficientes.
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4.2. VERIFICACION LAS VARIABLES OBSERVABLES QUE SE
ASOCIAN A CADA DIMENSION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DEL RENDIMIENTO LABORAL MEDIANTE UN ANALISIS
FACTORIAL CONFIRMATORIO.

> Normalidad del constructo rendimiento

Cabe destacar que la pretension final de este objetivo es la verificacion o
confirmacion de la asociacion de las distintas variables observables o0 manifiestas y su
correspondiente dimension tedrica, establecida como constructo o arbol teorico a
priori, sustentado en las variables de la teoria de Motowildo (1993). De manera se ha
de dejar por sentado que no es pretension investigativa la estimacion o ajuste de un
modelo sino en si, que se permita hacer el ajuste de niveles de rendimiento laboral en
tanto asumimos como valido el modelo tedrico planteado por Motowildo (1993). Se
insta a la identificacion del comportamiento del antes mencionado como ente objeto
de estudio en la Alcaldia Marifio. De alli se emprende el analisis del rendimiento
laboral, analizando rama a rama cada dimension del constructo, a los efectos del
indagar cuales variables presentan un mayor peso relativo en la dimension y de este

modelo la Alcaldia pueda prestar atencion a estas variables.

Para realizar el andlisis factorial confirmatorio es necesario hacer una
evaluacion global de los datos, para resaltar las condiciones de normalidad y
multicolinealidad, tal como lo plantea el autor Arias(2008), en cuanto a la normalidad
fue evaluada a través de los valores absolutos de asimetria y Curtosis de los datos,
Arias (2008) menciona que los datos deben estar por encima de |3,00| indicando
asimetria extrema, en referencia a la Curtosis los valores entre [8,00] y |20,00|
muestran una Curtosis extrema y por encima de |20,00| , indicaran que existen

problemas serios de multicolinealidad se evalta la matriz de correlacion, si en ellas se
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reflejan valores que estén por encima de 0,90 esto sugiere la existencia de
multicolinealidad; por lo que en la investigacién este test fue aplicado para los
distintos &rboles.

El constructo rendimiento laboral esta conformado por diferentes dimensiones
como: Habilidad, funciones, formacion, compromiso Yy lealtad, disposicion,
productividad, responsabilidad y logro de metas, los cuales estan constituidos por un
total de 21 items, estos se encuentran representados por un serie de datos, pero para
proceder al estudio de los mismos es necesario realizar un analisis de normalidad para
observar el comportamiento que posean y determinar si existe alguna presencia de

multicolinealidad.

» Analisis de la normalidad en referencia al rendimiento laboral de los

empleados de la Alcaldia Marifio.

Se presencia a través de la valores arrojados en la tabla 4.3.1 en cuanto a la
asimetria y curtosis, a partir de la matriz original de los datos en referencia al
rendimiento de los empleados de la institucion publica, si se concluye en base a la
asimetria se aprecia que en valor absoluto ninguno de los valores se encuentra por
encima de |3,00| y para la curtosis tampoco se visualizan valores que sean superiores

a20,00] , por lo que se concluye que los datos provienen de una distribucién normal.
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Tabla 4.9 Medidas descriptivas de Media, Desviacion Tipica, Asimetria y Curtosis

en referencia al Rendimiento laboral de los empleados de la Alcaldia Marifio.
RENDIMIENTO LABORAL

ITEM1 3,621 0,640 -1,645 2,202
ITEM2 3,458 0,699 -1,148 0,884
ITEM3 3,160 0,833 -0,789 0,047
ITEM4 3,409 0,810 -1,186 0,495
ITEMS5 3,734 0,552 -2,082 1,805
ITEM6 2,442 1,429 0,056 -1,916
ITEM7 3,604 0,684 -1,917 1,678
ITEMS8 3,993 0,645 -1,453 1,390
ITEM9 3,499 0,715 -1,160 0,250
ITEM10 3,537 0,675 -1,305 1,032
ITEM11 3,937 0,776 -1,577 1,553
ITEM13 3,022 1,264 -0,788 -1,140
ITEM14 3,266 1,000 -1,110 -0,053
ITEM15 3,404 0,757 -1,012 0,127
ITEM16 3,436 0,716 -1,091 0,609
ITEM17 3,379 0,716 -0,796 -0,322
ITEM18 3,293 0,822 -0,854 -0,232
ITEM20 3,306 0,891 -1,150 0,425
ITEM22 3,377 0,873 -1,304 0,801
ITEM23 3,417 0,740 -1,127 0,720
ITEM24 3,683 0,590 -1,861 1,083

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados de la Alcaldia

Marifio, afio 2015.
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4.2.1. Andlisis del constructo Rendimiento Laboral

4. Analisis confirmatorio de la dimensién habilidad (HABILI) del constructo

rendimiento laboral

La dimensién habilidad se encuentra definida por 4 indicadores medidos en
una escala de Likert: ITEM1: Considera usted que el empleado esta capacitado para
ejercer las funciones laborales que actualmente desempefia; ITEM2: Durante el
tiempo que ha permanecido el empleado en la organizacion como ha sido su
desempefio; ITEM3: Crea procedimientos o instrumentos con los cuales mejora su
trabajo o el de sus comparieros; ITEMA4: El empleado se adapta con facilidad a las

nuevas tareas.

» Examen de la matriz de correlacion de la dimension habilidad (HABILI)

del constructo rendimiento laboral

En la tabla 4.9 se observa la matriz de correlacion, en la cual se detectan si
existe la presencia de multicolinealidad entre las variables observables que miden la
dimension de habilidad, se visualiza que la matriz estad conformada por valores que

son inferiores a 0,90 indicando que no existe ningtn problema de multicolinealidad.

Tabla 4.10 Matriz de correlacién entre las variables dimension HABILI del RL.

ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEMA

ITEMD  1.000

ITEM2 0663 1000

ITEMS 0470 0532 1000
ITEM4 0578 0706 0365 1.000

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, Estado Nueva Esparta, afio 2015.
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» Estimacion de los parametros de la dimension habilidad (HABILI) del

constructo rendimiento laboral

Se presenta la estimacion de los parametros en forma de diagrama para la
dimension HABILI, el ovalo representa la variable latente habilidad, los recuadros
son los indicadores o variables observables y las flechas indican los efectos causales o
las saturaciones del factores sobre las variables observables, cada uno de los valores
gue acompanian a los recuadros son denominados errores asociados a la varianza no
explicada del ITEM.

0.18 =l TTEMI] \
0.1z—w= TTEMZ . 1
i ‘%E:il' 1.00

0.41-= TTEM3

ANAN

0.zz—== TTEM4

Chi-Square=7.54, df=2, P-value=0.02311, RMSEAR=0.087

Figura 4.3 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimension HABILI
del RL.
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generados con datos recolectados en

la Alcaldia Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

Se observa que la mayor saturacion de la dimension es producida por la
variables observada ITEM4 (El empleado se adapta con facilidad a las nuevas tareas)
con una saturacion de 0.66, de segundo lugar se encuentra el ITEM2 (Durante el

tiempo que ha permanecido el empleado en la organizacion como ha sido su
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desempefio) con un 0,61, seguido de tercer lugar se encuentra el ITEM3 (Crea
procedimiento o instrumentos con los cuales mejora su trabajo o el de sus
compafieros) y por ultimo con la menor saturacion se encuentra el ITEM1(Considera
usted que el empleado esta capacitado para ejercer las funciones laborales que
actualmente desempefia) con un 0,47. Segun Arias (2008) establece que para obtener
un modelo ideal las saturaciones deben estar por encima de 0.30 y en este caso se
aprecia que todas las saturaciones se encuentran por encima de la medida por lo que
se puede decir que es un modelo ideal.

Tabla 4.11 Estimacion de los parametros del modelo de medida de la dimension
HABILI del RL.

MNumber of Iterations = §
LISEEL Estimates {Ivlaximum Likelihood)

Measurement Equations

ITEM1 =047*HABILL Errorvar=0.18 _B*=053

(0.030) (0.017)
1571 11.01

ITEM?2 = 0.61*HABILL Errorvar=0.12 ,R*=0.75
(0.031) (0.017)
19.52 7.08

ITEM3 = 0.53*HABILL Errorvar= 041 ,R*=0.41
(0.041) (0.034)
12.99 12.15

ITEM4 = 0.66*HABILL Errorvar=022 , R*=0.66
(0.037) (0.024)
17.80 9.27

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.
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En la tabla 4.11 se corrobra las saturaciones y errores antes mencionados, se
observa que el ITEM2 presenta el mayor R? con un valor de 0,75, lo que indica que
un 75% de variabilidad explicada en la ecuacién y un error estandar de 0,031, este
error muestra con qué grado de precision se ha estimado el parametro, mientras mas
pequefio sea el error mas precisa sera su medida. Se resalta que por otra parte se

detalla que el ITEM3 es el que presenta el R? mas bajo.

» Ajuste global del modelo de la dimensién habilidad (HABILI) del

constructo rendimiento laboral

Segun el autor Valdivieso (2013) menciona que la prueba chi-cuadrado puede
ser tomada en cuenta como un valor probabilistico para la evaluacion del ajuste
global del modelo , sin embargo no es muy confiable o es considerado como poco
robusto por eso para que se haga una determinacion mas especifica y efectiva del
ajuste es necesario la complementacion de otros indices como: indices comparativos
de ajuste (NFI,NNFI,CFI,IFI), los indices de proporcion de varianza (GFI,AGFI), el
indice de grado de parsimonia (AIC, CAIC) y los indices basados en los residuos
(RMR,RMSEA) reflejados en las teoria del valor aceptable para la obtencion del buen

ajuste en el modelo.

Con la inclusion de estos indices ayudara a ver en cuanto puede estar un
modelo bien especificado o0 no y seguido de esto se busca la mejora siempre y cuando
sea necesario de los mismos para lograr obtener la eficacia del ajuste del modelo. Se
muestran los valores de los estadisticos de bondad de ajuste del modelo inicial para la
dimensién HABILI de la variable Rendimiento Laboral, donde se nota que el valor
arrojado del chi-cuadrado es 0,023 lo que indica que es menor a la significancia de
0,05 y no se encuentra dentro del nivel aceptable, los restantes indices de bondad de
ajuste como (NFI,NNFI,CFI,IFI,GFI,AGFI,RMR), se encentran dentro del valor

aceptable, por lo que se concluye que el modelo posee buen ajuste.
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Degrees of Freedom = 2
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 7.54 (P = 0.023)

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.011
Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98
Comparative Fit Index (CFI) =0.99
Incremental Fit Index (IFI) =0.99
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99
Root Mean Square Residual(RMR) = 0.018
Goodness of Fit Index (GFI) =0.99
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.95

Figura 4.4. Estadisticos de bondad de ajuste del modelo dimension HABILI del RL
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, Nueva Esparta, 2015.

Ya que a través del andlisis de los resultados obtenidos a través del software
Lisrel se confirma que la dimension HABILI esta definida por los indicadores:
ITEML1: Considera usted que el empleado esta capacitado para ejercer sus funciones
laborales que actualmente desempefia; ITEMZ2: Durante el tiempo que ha
permanecido el empleado en la organizacion como ha sido su desempefio; ITEM3:
Crea procedimientos o instrumentos con los cuales mejora su trabajo o el de sus

comparieros; ITEM4: El empleado se adapta con facilidad a las nuevas tareas.
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5. Anadlisis confirmatorio de la dimension compromiso y lealtad (COMPRO)

del constructo rendimiento laboral

La dimensién compromiso estd conformada por un total de 4 indicadores en
una escala de likert: ITEMS8: EIl empleado conoce su vision, misién y valores de la
organizacion; ITEM9: Considera usted que el empleado estd comprometido con las
politicas y decisiones de la organizacion; ITEM10: Considera usted que el empleado
asume compromiso y se hace responsable de los resultados obtenidos; ITEM11: El

empleado maneja su conducta personal dentro del ambiente laboral.

» Examen de la matriz de correlacién de la dimensién compromiso y
lealtad (COMPRO) del constructo rendimiento laboral

Como se observa en la tabla 4.11 de correlacion entre las variables ningun cruce
entre ellas se encuentra por encima de 0,90, por lo cual se concluye que no existen

problemas de multicolinealidad en la dimension Compromiso y Lealtad.

Tabla 4.12 Matriz de correlacién entre las variables dimension COMPRO del RL

ITEMS ITME? ITEMI10 ITEMIL

ITEMS  1.000

ITEM? 0517 LODO

ITEMI0 0465 0784 1000
ITEMIT 0308 03001 0414 1.000

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Estimacion de los parametros de la dimension compromiso y lealtad
(COMPRO) del constructo rendimiento laboral
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En el diagrama presente en la figura 4.5 se presentan las estimaciones de los
parametros del analisis factorial para la variable latente compromiso. A continuacion

se procede al analisis para la tabulacion y su mejor interpretacion.

.37

e COMERO 1.00

0.07—= TTEMS

0.28 =1  TTEMES \
0
o
)
/
4]

0.14—= TTEMI10

O.42—= TTEMI1]

Chi-Square=34.73, df=2, P-value=0.00000, BMSEA=0.211

Figura 4.5 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimensién
COMPRO del RL.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

En la figura 4.6 se muestra que la mayor carga factorial se encuentra presente
en la variable observada ITEM9 (Considera usted que el empleado esta
comprometido con las politicas y decisiones de la organizacién) con 0,86 y de igual
forma se considera como la variable que explica mejor la dimensiones con un 86% y
un error de estimacion de 0,032. Luego se observa la variable que menos aporta a la
dimension es el ITEM11 (EI empleado maneja su conducta personal dentro del

ambiente laboral) con una carga factorial de 0,039.
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-

Number of Iterations = 7
LISEEL Estimates (IvIaximum Likelihood)

Measurement Equations

ITEMS = 0.37*COMPERO, Errorvar=10.28 ,B*=0.33

(0.032) 0.022)
11.46 12.77
ITEMS = 0.66+*COMPRO, Errorvar=10.070 , R2 = 0.6
(0.032) (0.020)
21.05 3.54
ITEM10 = 0.36*COMPRO, Errorvar=0.14 ,R2=0.70
(0.031) 0.017)
18.24 7.97
ITEM11 = 0.42*COMPRO, Errorvar=042 , R2 =030
(0.039) (0.033)
10.81 12.59

Figura 4.6. Estimacion de los parametros del modelo de medida, dimension
COMPRO del RL.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Ajuste global del modelo de la dimension compromiso y lealtad (compro)

del constructo rendimiento laboral

Se observa que hay algunos indices de bondad de ajuste que no se encuentran
dentro de los limites establecidos para concluir que el modelo presenta un buen

ajuste, por ende se realizd una modificacion que fue sugerido por el software Lisrel.
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Degrees of Freedom =2
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 34.73 (P = 0.00)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) =0.21
Normed Fit Index (NFI) = 0.95
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.85
Comparative Fit Index (CFI) = 0.95
Incremental Fit Index (IFI) = 0.95
Root Mean Square Residual (RMR) =0.032
Goodness of Fit Index (GFI) =0.95
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.77

Figura4.7. Estadistico de bondad de ajuste, dimension COMPRO del RL
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados de la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

> Indices de modificacion de la dimension compromiso y lealtad
(COMPRO) del constructo rendimiento laboral

En el Path diagram de la figura 4.7 se observa la modificacion de los indices
(ITEM9-ITEMM10). Seguido de esto se detalla como algunas de las saturaciones

cambiaron su valor pero ninguno de ellos se encuentra por debajo de 0.30.
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0.19-#= TTEMS

f.zs*- ITEM9
\-26- ITEM10

0.31-= TTEM11

Chi-Square=1.30, df=1, P-value=0.25460, RMSEA=0.028

Figura 4.8 Path diagram de la estimacion del modelo de medida modificado,
dimension COMPRO del RL.
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, afio 2015.

Se visualizan las estimaciones de los pardmetros del modelo modificado asi
como también las saturacion, el error de estimacion y el R? de cada una de los ITEM
estudiados, es importante sefialar que el ITEM9 y el ITEM11 poseen las mejores
saturaciones y el factor que explica mejor la dimension COMPRO es el ITEM8 (EI
empleado conoce la vision, mision y valores de la organizacion) con 53% de

variabilidad explicada y un error de estimacién del 0.035.
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[TEME =047*COMFRO, Errorvar=0.19 .R*=053

(0.035) (0.024)
1333 .13

ITEM9 = 0.51*COMPRO, Ervorvar=025 , R#=0.51
(0.039) (0.029)
13.04 §.55

ITEM10 = 0.42*COMPRO, Errorvar= 028 ,R?=0.3§
(0.039) (0.028)
10.83 10.18

ITEMI1 = 0.54*COMPRO, Esrorvar=031 ,R?=043
(0.042) (0.034)
1278 9.14

Figura 4.9 13Estimacion de los parametros del modelo de medida modificado,
dimension COMPRO del RL.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Ajuste global del modelo modificado de la dimension compromiso y
lealtad (COMPRO) del constructo rendimiento laboral)

Como se observa en la figura 4.9 se muestran los indices de bondad de ajuste
del modelo modificado para la dimension COMPRO del constructo Rendimiento
Laboral, donde se nota que a pesar de que el valor del chi- cuadrado disminuye a 1.30
sigue siendo mayor que el nivel prefijado 0.05, también se detalla como los indices
(NFI,NNFI,CFLIFI,GFI,AGFI) han aumentado considerablemente con valores que
van por encima de 0.90, el RMSEA y RMR se encuentra por debajo de 0.08,

indicando que el modelo presenta en si un buen ajuste.



133

Capitulo I1V. Presentacién y Analisis de los Resultados

Degrees of Freedom =1
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 1.30 (P = 0.25)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.028
Normed Fit Index (NFI) = 1.00
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
Incremental Fit Index (IFI) =1.00

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0034

Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98

Figural4.4.10. Estadisticos de bondad de ajuste del modelo modificado, dimension
COMPRO del RL.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015, afio 2015.

» Comparacion de modelos de la dimension compromiso y lealtad (compro)

del constructo rendimiento laboral

Luego de haber realizado las modificaciones proporcionadas por el Software
Lisrel 8.8, se procedié a la realizacion de un cuadro comparativo entre el modelo
obtenido inicialmente y el modelo modificado, el cual se muestra en la figura 4.10,
donde se observa que hubo ciertas mejoras en los indices de bondad de ajuste,
obteniendo como mejor resultado que el modelo modificado introdujera mejoras

significativas que el modelo inicial.
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Tabla 4.13 Comparacion entre el modelo inicial y modificado, dimension
COMPRO del RL.

indices COMPRO inicial COMPRO modificado
22 34.73 1.30
P-valor 0.0000 0.25460
GL 2 1
NFI 0.95 1.00
NNFI 0.85 1.00
CFlI 0.95 1.00
IFI 0.95 1.00
GFI 0.95 1.00
AGFI 0.77 0.98
RMSEA 0.211 0.0028
RMR 0.032 0.0034

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

Una vez que se analiz0 y se interpret6 los resultados obtenidos por el Software
Lisrel se confirma que la dimension COMPRO: Compromiso Yy lealtad esta definida
por los indicadores: ITEM8: El empleado conoce la visién. Mision y valores de la
organizacion; ITEM9: Considera usted que el empleado esta comprometido con las
politicas y decisiones de la organizacion; ITEM10: Considera usted que el empleado
asume compromiso y se hace responsable de los resultados obtenidos; ITEM11: El

empleado maneja su conducta personal dentro del ambiente laboral.
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6. Analisis confirmatorio de la dimension productividad (PRODUC) del

constructo rendimiento laboral

La dimension productividad se encuentra definida por 4 indicadores medidos
en escala de Likert: ITEM15: ElI empleado le da valor agregado a su trabajo;
ITEM16: ElI empleado es cuidadoso al cumplir sus competencias; ITEM17: El
empleado cumple con sus expectativas segin sus competencias; ITEM18: El

empleado es una persona creativa en su grado.

» Examen de la matriz de correlacion de la dimension productividad
(PRODUC) del constructo rendimiento laboral

Se muestra la matriz de correlacion de la dimension productividad en donde se
puede observar que se encuentra conformada por valores que son inferiores a 0.90,
indicando que no existe un problema de multicolinealidad entre las variables de la

dimensién.

Tabla 4.14 Matriz de correlacion entre las variables, dimension PRODUC del RL.

ITEM15 TITEMI16 ITEMI17 ITEMIS

[TEMI1 1000

ITEM16 0737 1000

ITEM17 0729 0741 1000
[TEMIS 0718 0706 0670 1000

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia de Marifo, afio 2015.
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» Estimacion de los parametros de la dimension productividad (PRODUC)

del constructo rendimiento laboral

En el Path diagram de la figura 4.11 se muestran la estimacién del modelo de
medida de la dimensién productividad del constructo rendimiento laboral, en donde
las flechas nos indican los efectos causales o saturaciones de la variables observada y
el error asociado a la varianza no explicada del mismo, asi como también se observa

la presencia de valores que van por encima del 0.30.

0.15—= TTEMI15 \
4]
0.13—= TTEMIlG6 . 2
"o PRODUC 1.00

0.
0.15-== TTEMI17 /0

0.23— TTEMI18

Chi-Square=3.38, df=2, P-value=0.18420, BMSEA=0.043

Figura 4.11 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimension
PRODUC del RL.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

En cuanto a la mayor saturacion en este caso se resalta el ITEM18 (El

empleado es una persona creativa en su grado) con un valor de 0.67 y con la menor
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saturacion se visualiza el ITEM16 (El empleado es cuidadoso al cumplir sus
competencias). Segun el criterio de Arias (2008) dice que aquellas saturacion deben
mantenerse por encima de 0.30, para poder lograr la idoneidad del modelo, por ende,
se entiende que a todos los items estar por encima de este valor se concluye que la

dimensién productividad cumple con los limites corrector de la saturacion.

Tabla 4.15 Estimacion de los parametros del modelo de medida, dimension
PRODUC del RL.

Number of Iterations = 4
LISEEL Estimates (aximum Likelihood)
Measurement Equations
ITEMI15 = 0.65*PRODUC, Errorvar=10.15 ,R*=0.73
(0.032) {0.015)
2022 a.50

[TEMI16 = 0.62*PRODUC, Errorvar=90.13 _R*=0.73

(0.031) (0.014)
2027 945
ITEM17 = 0.60*PRODUC, Errorvar=0.15 ,R*=071
(0.031) (0.015)
19.47 10.19
ITEMI18 = 0.67*PRODUC, Errorvar=023  R*=066
(0.036) (0.021)
18.49 1087

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

En la tabla 4.15 se aprecian las saturaciones y errores al igual que la
variabilidad explicada por cada ftems a través del valor del R? mas elevado, en este
caso pertenece tanto al ITEM16 con un 0.75 lo que explica que el factor explica el
75% de la variabilidad de la ecuacion con un error estancar de 0.031, este nivel de

error muestra el grado de precision que es estimado por ese parametro, en donde se
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desea que sea lo mas bajo posible y por Gltimo se sefiala que el valor del R* mas bajo
lo presencia el ITEM18 con un 0.036.

» Ajuste global del modelo de la dimension productividad (PRODUC) del

constructo rendimiento laboral

Para proceder a la evaluacion del ajuste global del modelo para la dimension
productividad del constructo rendimiento laboral, es necesario tomar en cuenta el
valor probabilistico del chi-cuadrado, sin embargo ya que este es considerado como
un indicador poco robusto para la determinacion efectiva del ajuste, se toma en
cuenta la complementacién de indices predichos por Valdivieso (2013) mencionados
los indices comparativos de ajuste (NFI.NNFI,CFI,IFI), los indices de proporcion de
varianza (GFI,AGFI), los indices de parsimonia (AIC,CAIC) y los indices basados en
los residuos (RMR,RMSEA) reflejado en la teoria donde indica los valores que son

aceptables para obtener un buen ajuste del modelo.

En la figura 4.12 donde se muestran los estadisticos de bondad de ajuste
inicial podemos observar que el valor probabilistico del chi-cuadrado es 3,38, lo que
indica que el ajuste del modelo es bueno ya que es mayor que el valor prefijado de
0.05, en cuanto a los indices comparativos de ajuste y proporcién de varianza, se
aprecian que son proximo a 1.0 lo que nos indican que al estar por encima de 0.90
estan alcanzando el nivel aceptable y los valores basados en los residuos, el RMR se
encuentra dentro del nivel establecido al igual que el RMSEA, estos valores deben
permanecer por debajo de 0.08. En general basandonos en los resultados, se evidencia

que el modelo posee un buen ajuste.
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Degrees of Freedom =2
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 3.38 (P = 0.18)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.043
Normed Fit Index (NFI) = 1.00
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00

Incremental Fit Index (IFI) =1.00
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0050

Goodness of Fit Index (GFI) =1.00
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98

Figura 4.12. Estadisticos de bondad de ajuste, dimension PRODUC de la RL.
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia de Marifio, afio 2015.

Dado que una vez que fueron analizados con detenimientos los indices del
modelo y se observaron que estaban dentro de los valores prefijados, no es necesario
la modificacion del mismo ni la busqueda de la deteccion de variables susceptibles
concluyendo que los resultados del modelo fueron satisfactorios evidenciando que el
modelo tiene como resultado un buen ajuste y que la dimension esta definida por los
indicadores: ITEM15: EI empleado le da valor agregado a su trabajo; ITEM16: El
empleado es cuidadoso al cumplir sus competencias; ITEM17: El empleado cumple
con sus expectativas segun sus competencias; ITEM18: EI empleado es una persona

creativa en su grado.
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7. Andlisis confirmatorio de la dimensién responsabilidad (RESPON) del

constructo rendimiento laboral

La dimensidn responsabilidad esta definida por 3 indicadores medidos en una
escala de Likert: ITEM20: EIl empleado es puntual con el horario de trabajo; ITEM22:
El empleado no falta mucho al trabajo; ITEM23: El empleado cumple con los lapsos

de entrega segun las actividades asignadas.

» Examen de la matriz de correlacion de la dimension responsabilidad

(respon) del constructo rendimiento laboral
En la tabla 4.16 se muestra la matriz de correlacion donde se observa que las
variables que conforman la dimensién Responsabilidad no existe presencia de

multicolinealidad entre ellas, puesto que sus valores son inferiores a 0.90.

Tabla 4.16 Matriz de correlacion de las variables, dimension RESPON DEL RL.

ITEM20 ITEM22 ITEM23

ITEM20  1.000
ITEM22 0682  1.000
ITEM23 03502 03338 1.000

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Studen, generado con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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» Estimacion de los parametros de la dimension responsabilidad

(RESPON) del constructo rendimiento laboral

Dada la figura 4.3.7 Path diagram se notan las estimaciones de los parametros
para la dimension RESPON, donde se observa que todas las saturaciones estan por
encima del 0.30 y segun el autor Arias (2008) para obtener un buen modelo las
saturaciones deben estar por encima de este valor prefijado mencionado
anteriormente, por lo que se concluye que en este caso este modelo es ideal.

0.33= ITEM20 \
1.00
078 @
0.15-#= TTEM22

0.31% TTEMZ3

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000

Figura 4.13 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimension
RESPON del RL

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generado con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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En esta figura se observa que la mayor saturacion en el ITEM22 (El empleado
no falta mucho al trabajo) con un 0.78 y con el valor més bajo en saturacion esta el
ITEM23 (El empleado cumple con los lapsos de entrega segun las actividades

asignadas) con un 0.49.

Tabla 4.17 Estimacién de los parametros del modelo de medida, dimension
RESPON del RL.

Number of [terations = 0
LISREL Estimates {Maximum Likelihood)

MMeasurement Equations

X20 = 0.68*RESPON, Enorvar=033 ,R*=10.58
(0.045) (0.038)
; 875

1525

{22 = 0.78*RESPON, Errorvar=0.15 , R* =080
(0.043) (0.040)
18.19 382

X23 = 0 49*RESPON, Errorvar= 031 , R =043
(0.037) (0.027)
13.01 11.38

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

En la tabla 4.17 se corrobora las saturaciones y errores que se mencionaron
anteriormente, se observa que el ITEM22 es el que presenta el valor del R? mas alto
con 0.80, lo que indica un 80% de variabilidad explicada en la ecuacién y un error
estandar del 0.043, mostrando el grado de precision de la estimacién del parametro,
cabe destacar desde otro punto de vista que el valor mas bajo del R? esta presente en
el ITEM23 con un 0.43.
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» Ajuste global del modelo de la dimension responsabilidad (RESPON) del

constructo rendimiento laboral

Se hace hincapié que en el modelo no fue excluida ninguna variable y
tampoco fue sometido a ninguna modificacion ya que los valores que fueron
arrojados estuvieron dentro de los valores aceptables, ahora bien observando la tabla
4.18 nos damos cuenta que el paquete Lisrel 8.8 Student solo nos arrojé el valor del
chi-cuadrado con 0.000 y un p-valor de 1.00 siendo mayor al valor prefijado 0.05, lo
que nos indica que las saturaciones del modelo son las mas idéneas y por ende se

puede concluir que este modelo es totalmente perfecto poseyendo un buen ajuste.

Tabla 4.18 Estadistico de bondad de ajuste, dimension RESPON del RL.

Degrees of Freedom =0
Minimum Fit Function Chi-Square = 0.00 (P = 1.00)
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.00 (P = 1.00)

The Model is Saturated, the Fit is Perfect!

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generado con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

4.2.2. Analisis del constructo clima organizacional

El clima organizacional es aquel constructo en el estudio que se encuentra
conformado por una serie de dimensiones los cuales son: factores ambientales,
motivacion, liderazgo, recursos humanos y satisfaccion laboral las cuales estan

compuestas por 57 items, ahora bien , para ser analizados estas dimensiones primero
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se debe realizar un estudio con detenimiento a los datos, aplicando un analisis de
normalidad para observar si existe 0 no algin problema de multicolinealidad para
luego proceder a la aplicacion de la técnica correspondiente.

» Anadlisis de la normalidad en referencia al clima organizacional de los

empleados de la Alcaldia Marifio

En la tabla 4.3.17 se aprecian los valores de asimetria y curtosis determinados
a partir de la matriz de datos originales en referencia a el clima organizacional de los
empleados de la Alcaldia Marifio. En cuanto a la asimetria se aprecia que en valor
absoluto ninguno de los valores se encuentran por encima de |3,00| y para la curtosis
no hubo valores superiores a |20,00], por lo que se concluye de manera segura que

estos datos provienen de una distribucion normal.

Tabla 4.19 Medidas descriptivas de media. Desviacion, asimetria y curtosis en

referencia al constructo clima organizacional.
CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEM26 2,8943 0,9191 -0,5700 -0,4329
ITEM27 3,0759 0,9176 -0,8299 -0,0776
ITEM28 3,1653 0,9483 -1,0278 0,1541
ITEM29 3,1003 1,0206 -0,8654 -0,4407
ITEM30 2,3631 1,0547 0,1127 -1,2088
ITEM31 2,9539 1,0297 -0,6732 -0,6947
ITEM32 3,2846 0,8833 -1,2790 1,0149
ITEM33 3,3469 0,8932 -1,2688 0,6893
ITEM34 3,2900 0,9207 -1,2370 0,6376
ITEM35 3,1626 0,9700 -1,0133 0,0236
ITEM36 2,0488 1,0466 0,5599 -0,9429
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Continua...
ITEM37 2,5583 1,0772 -0,1647 -1,2358
ITEM38 2,8835 0,9584 -0,5657 -0,5805
ITEM39 3,2710 0,8355 -1,2189 1,1630
ITEM40 2,5257 1,1445 -0,0581 -1,4155
ITEM41 2,5827 1,0603 -0,0944 -1,2115
ITEMA42 3,3279 0,8555 -1,3395 1,2741
ITEM43 2,9512 0,9823 -0,6283 -0,6150
ITEM44 2,9322 0,9909 -0,7230 -0,4593
ITEMA45 2,9756 0,9101 -0,5825 -0,4627
ITEM46 2,9621 0,9856 -0,7114 -0,4806
ITEM47 2,9729 0,9379 -0,7407 -0,2466
ITEMA48 2,6152 0,9882 -0,2891 -0,9349
ITEM49 2,6612 1,0666 -0,3044 -1,1366
ITEMS50 3,1111 0,9618 -0,9610 0,0053
ITEM51 2,9539 0,9587 -0,6519 -0,4873
ITEM52 2,9187 0,9857 -0,6920 -0,4883
ITEM53 2,5881 1,0547 -0,1358 -1,1844
ITEM54 2,9539 1,0057 -0,6970 -0,5720
ITEM55 3,0705 0,9783 -0,8072 -0,3782
ITEM56 3,0921 0,9930 -0,8388 -0,3933
ITEMS7 2,2602 1,0620 0,1907 -1,2465

Fuente: Elaboracion de los autores con datos recolectados de la Alcaldia Marifio |,

Estado Nueva Esparta, afio 2015.
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8. Anadlisis confirmatorio de la dimension factores ambientales (factors) del

constructo clima organizacional.

En este apartado, se presentan los resultados derivados de la aplicacion del
analisis factorial confirmatorio se procedio al analisis de las asociaciones entre las
variables de cada dimension del clima organizacional propuestos por Bergeron
(1983), todo esto con el fin de determinar la significacion de los valores factoriales de
los items para contrastar las diferentes hipotesis que nos permiten corroborar la

dimensionalidad establecida para el instrumento disefiado.

La dimension factores ambientales esta definida por 5 indicadores medidos en
una escala de Likert: ITEM26: Las condiciones de los espacios fisicos en mi lugar de
trabajo son adecuados; ITEM27: El ruido en mi trabajo no permanece constante y no
dificulta mi labor; ITEM28: La iluminacién en mi lugar de trabajo es propicia para
poder desarrollar mis funciones; ITEM29: Las condiciones de aire en mi lugar de
trabajo son las mas apropiadas; ITEM30: En esta institucion me facilitan los equipos

de proteccion individual necesarios.

> Examen de la matriz de correlacién de la dimension factores ambientales

(FACTORYS) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.20 se observa la matriz de correlacion, esta permite la detectar la
posible existencia de multicolinealidad entre las variables que miden la dimension

factores ambientales,
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Tabla 4.20 Matriz de correlacién entre las variables, dimension FACTORS del

CO.

ITEM26 ITEM2T

ITEM2E ITEM2G ITEM3O

ITEM26
ITEM2Y
ITEM2E
ITEM2D
ITEMS30

1.004
0219
0444
0200
0345

1.004
0.443
0204
0.185

1.004
0390 1.000
0296 0307 1.000

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados de la

Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Estimacion de los parametros de la dimension factores ambientales

(FACTORYS) del constructo clima organizacional

La estimaciones de los parametros de la dimension FACTORS, se muestran

en forma de diagrama en la figura 4.14, el ovalo es aquel que representa la variable

latente factores ambientales, los recuadros son los indicadores que conforman a la

variable y las flechas indican los efectos causales o aquellas saturaciones del factor

sobre la variables observadas, es importante resaltar por ultimo que los valores que

acompafan a los recuadros son considerados como el errores asociados a la varianza

no explicada del item.
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0.60—= TTEMZ26

0.59—%=| TTEMZ27

0.32—w= TTEMZ28

Y%

0.70 == TTEM29

0.91— TTEM30

Chi-Square=26.83, df=5, P-value=0.0000&, RMSEAR=0.109

Figura 4.14 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimensién
FACTORS del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio., afio 2015.

En la figura 4.14 se presenta la mayor saturacion de la dimension se encuentra
en el ITEM28 (La iluminacién en mi lugar de trabajo es propicia para poder
desarrollar mis funciones) con una saturacion igual a 0.76, de segundo lugar se
encuentra el ITEM29 (Las condiciones de aire en mi lugar de trabajo son las mas
apropiadas) con 0.51. La menor saturacién corresponde al ITEM30 (En esta
institucién me facilitan los equipos de proteccion individual necesarios) con un 0.45.
Segun Arias (2008) en su criterio menciona que las saturaciones deben mantenerse
por encima de 0,30 para la idoneidad del modelo, por lo tanto, se observa que todos
los items de la dimension FACTORS cumplen con los limites aceptables de la

saturacion.



149

Capitulo IV. Presentacién y Analisis de los Resultados

Tabla 4.21 Estimacion de los parametros del modelo de medida, dimension
FACTORS del CO.

-

Number of Iterations = 7
LISEEL Estimates (Maximum Likelihood)
Measurement Equations
ITEM26 = 0. 49*FACTORS, Errorvar=0.60 _R*=028
(0.052) (0.052)
942 11.67

ITEM2T = 0.50*FACTORS, Errorvar=0.59 _R*=029

(0.052) (0.051)
2.1 11.33
ITEM2S = 0. 76*FACTORS, Errorvar= 032 , R*=0.65
{0.033) (0.058)
14.27 5.46
ITEM29 = 0.51*FACTORS, Errorvar=0.79 , R* =025
{0.038) (0.065)
8.72 12.04
ITEM30 = 045*FACTORS, Errorvar=001 , R?=0.18
(0.061) (0.072)
7.46 1255

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

En la tabla 4.21 se encuentran las saturacion y errores del modelo, igualmente
se observa la variabilidad explicada por cada item a través del valor del R? mas
elevado, el cual pertenece a la saturacion mas elevada el ITEM28 con 0.65, lo que
indica que el factor explica 65% de la variabilidad de la ecuacién con un error
estandar de 0.053, este nivel de error muestra el grado de precision que es estimado
por ese parametro, por otra parte se detalla que el R?> més bajo esta presente en el
ITEM29 con 0.25.
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» Ajuste global del modelo de la dimension factores ambientales

(FACTORYS) del constructo clima organizacional

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 4.3.20, se visualiza que el
modelo no presenta un buen ajuste global, debido a que sus indices no se encuentran
dentro del valor aceptable, por lo tanto se procedi6 a analizar los indices de

modificacion.

Degrees of Freedom =5
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 26.83 (P = 0.00)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) =0.11
Normed Fit Index (NFI) = 0.93
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.88
Comparative Fit Index (CFI) =0.94
Incremental Fit Index (IFI) = 0.94
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.049
Goodness of Fit Index (GFI) =0.97
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92

Figura 4.15. Estadisticos de bondad de ajuste, dimension FACTORS del CO
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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» Indices de modificacion de la dimensién factores ambientales
(FACTORYS) del constructo clima organizacional

En el Path diagram modificado de la figura 4.15 se observan las
modificaciones que se realizaron (ITEM26-ITEM30,ITEM28-ITEM26), luego de ser
agregada la covarianza entre los factores se obtuvieron nuevas estimaciones de carga
factorial e indices de bondad de ajustes, los cuales se compararan con el modelo

inicial.

ITEM26

ITEMZ27
\
o

0. -38 ITEM28
0.55
/.43
0.74¢—w= ITEMZ29 /
.23 TTEM30
Chi-Sguare=8.21, df=3, P-value=0.04181, RMSEA=0.06%

Figura 4.16. Path diagram de la estimacion del modelo de medida modificado,
dimension FACTORS del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015,

En los resultados reflejados en la tabla 4.21 se puede observar la ecuacion que
mejor explica la dimensién factores ambientales, es el ITEM28 con un R? de 0.58,

una saturacion de 0,72 y un error de estimacion 0.060.
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Tabla 4.22 Estimacion de los parametros del modelo de medida modificado,
dimension FACTORS del CO.

Number of Iterations = 7
LISEEL Estimates (Maximum Likelihood)

Measurement Equations

ITEM26 = 0. 34*FACTORS, Errorvar=0.73 ,B*=0.13

(0.065) (0.062)
5.15 11.87

ITEM27 = 0.53*FACTORS, Errorvar=0.56 , R*=034
(0.055) (0.055)
0,67 10.19

ITEM28 = 0.72*FACTORS, Errorvar=038 ,R*=0.58
(0.060) (0.068)
12.01 5.54

ITEM29 = 0.55*FACTORS, Errorvar=0.74 ,R?=0.29
(0.061) (0.067)
3.95 11.05

ITEM30 = 043*FACTORS, Errorvar=093 ,R?=0.16
(0.063) (0.075)
6.74 1242

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Ajuste global del modelo modificado de la dimensién factores

ambientales (FACTORS) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.22 se observa que todos los indices de bondad de ajuste
mejoraron considerablemente. Por lo tanto se puede establecer el modelo modificado

como el idoneo para medir la dimensidn factores ambientales.
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Tabla 4.23 Estadistico de bondad de ajuste del modelo modificado, dimension
FACTORS del CO.

Degrees of Freedom = 3
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 8.21 (P = 0.042)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.069
Normed Fit Index (NFI) = 0.98
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96
Comparative Fit Index (CFI) =0.99
Incremental Fit Index (IFI) =0.99
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.029
Goodness of Fit Index (GFI) =0.99
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio.

» Comparacion de modelos de la dimension factores ambientales

(FACTORYS) del constructo clima organizacional

Se colocan la comparacion tanto del modelo inicial como del modelo
modificado para la dimension factores ambientales: FACTORS, con la finalidad de
que se detalle la diferencia entre ambas, se observa en la tabla 4.23 que los indices
mejoraron, teniendo como resultado que el modelo modificado posea todos los
indices de bondad de ajuste superiores a 0.90 y el valor del RMR sea inferior al 0.08.

Por lo tanto el mejor modelo es el modificado.



Tabla 4.24 Comparacion entre el modelo inicial y modificado, dimension
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FACTORS del CO.

indices COMPRO inicial COMPRO modificado
% 26.83 8.21
P-valor 0.00006 0.04181
GL 5 3
NFI 0.93 0.98
NNFI 0.88 0.98
CFlI 0.94 0.99
IFI 0.94 0.99
GFI 0.97 0.99
AGFI 0.92 0.96
RMSEA 0.11 0.069
RMR 0.049 0.029

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada por los datos recolectados en

la Alcaldia de Marifo, 2015.

Una vez se ha analizado e interpretados todos los resultados arrojados por el

Software Lisrel se confirma que la dimension FACTORS, se encuentra definida por

los indicadores: ITEM26: Las condiciones de los espacios fisicos en mi lugar de

trabajo son adecuadas; ITEM27: El ruido en mi trabajo no permanece constante y no

dificulta mi labor; ITEM28: La iluminacion en mi lugar de trabajo en propicia para

poder desarrollar mis funciones; ITEM29: Las condiciones de aire en mi lugar de

trabajo son las méas apropiadas; ITEM30: En esta institucion me facilitan los equipos

de proteccion individual necesarios.
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9. Anadlisis confirmatorio de la dimension motivacion (MOTIV) del constructo

clima organizacional

La dimensién motivacion esta definida 11 indicadores medidos en una escala
de Likert: ITEM31: Mi jefe me incentiva para desarrollar mis actividades; ITEM32:
Me siento respetado por mi jefe; ITEM33: Estoy motivado y me gusta el trabajo que
desarrollo; ITEM34: Me siento parte de la organizacion; ITEM35: Mi jefe produce
actitudes positivas; ITEM36: Mi salario corresponde al trabajo que desempefio;
ITEM37: Mi jefe me ha estimulado para lograr un ascenso; ITEM38: En mi lugar de
trabajo me han orientado sobre los deberes y derechos que tengo en el mismo;
ITEM39: Me siento orientado con las actividades laborales que me asignan; ITEM40:
Cuento con un manual de normas y procedimientos para ejercer mis funciones;

ITEMA41: La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo profesional.

» Exédmen de la matriz de correlacion de la dimensién motivacién

(MOTIV) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.25 se observa la matriz de correlacion entre las variables de la
dimension motivacion, en donde nos permitira detectar si existe presencia de
multicolinealidad entre las variables que miden la dimension MOTIV, se puede
apreciar que la matriz se encuentra constituida por valores inferiores al 0.90, por lo

que se concluye gque no se observa ningun tipo de problema de multicolinealidad.
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Tabla 4.25 Matriz de correlacién entre las variables, dimensién MOTIV del CO.

ITEM31 TITEMS32 ITEM33 ITEM34 ITEM35 ITEM3S

ITEM31  1.000

ITEM32 0693 1000

ITEM33 0552 0701 1.000

ITEM34 0541 0670 0710 1.000

ITEM3S 0712 0758 0603 06350 1.000
ITEM36 0310 0226 0121 0171 0252 1000
ITEM3T 0690 0335 0397 0365 0602 0354
ITEM3S 0620 04350 0482 0380 0491 0239
ITEM32 0495 0610 04649 03540 0499 0103
ITEM40 0320 0279 0202 02908 0363 0292
ITEM41 0465 0380 0328 0428 0354 0381

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Estimacion de los parametros de la dimension motivacion (MOTIV) del

constructo del clima organizacional

Las estimaciones de los parametros de la dimension MOTIV, pueden ser
observados a través del Path diagrama de la figura 4.17, donde el ovalo representa la
variable latente motivacién, los recuadros o variables observables representan los
indicadores que conforman la dimensién, las flechas nos indican las saturacién del
factor sobre la variable observada el valor que acomparia a los recuadros representa el

error asociado a la varianza no explicada del item.
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Figura 4.17 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimension
MOTIV del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

En la figura 4.17 se observa que la mayor saturacion de la dimension ITEM31
(Mi jefe me incentiva para desarrollar mis actividades) con una saturacion de 0.84, de
segundo lugar se observa el ITEM35 (Mi jefe produce actitudes positivas) con un
0.81. La menor saturacion corresponde al ITEM40 (Cuenta usted con un manual de
normas y procedimientos para ejercer mis funciones) con un 0.47, siguiendo el
criterio de Arias(2008) donde explica que las saturacion deben mantenerse por
encima de 0.30 para que el modelo sea el méas factible e indicado, por lo tanto, todos
los items de la dimension MOTIV cumplen con los limites correctos de saturacion

por lo que no se excluye ninguno.
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En el Anexo N°14 se reflejan las saturaciones y errores mencionados
anteriormente, de igual forma se observa la variabilidad explicada por cada item a
través del R? mas elevado, el cual en este caso pertenece al ITEM35 con un 0.70, lo
que indica que el factor explica 70% de la variabilidad de la ecuacion con un error
estandar de 0.042, este nivel de error muestra el grado de precision que es estimado
por ese parametro, el cual se desea que sea lo mas bajo posible. Es importante resaltar

que el R? mas bajo esté presente en el ITEM36 con un 0.096.

» Ajuste global del modelo de la dimension motivacion (motiv) del

constructo clima organizacional

Para hacer la evaluacion del ajuste global del modelo para la dimension
motivacion, se debe tomar en cuenta el valor que arroja el chi-cuadrado, pero es
importante resaltar que este indicador no es tan robusto para determinar el buen ajuste
del modelo por lo cual se debe complementar y analizar con una serie de indices que
nos permitiran con mas exactitud ver la idoneidad del modelo. Estos indices fueron
propuestos por Valdivieso (2013) en el cual menciona los indices comparativos de
ajuste (NFI,NNFI,CFI,IFI), los indices de proporcion de varianza (GFI,AGFI), los
indices de parsimonia (AIC,CAIC) y los indices basados en los residuos
(RMR,RMSEA), los cuales se encuentran reflejan en la teoria. En la tabla 4.3.25 se
visualizan los estadisticos de bondad de ajuste y se detalla que el valor arrojado del
chi-cuadrado es (583,35), lo que indica que el ajuste del modelo es muy elevado ya
que el valor optimo es 0.50, si observamos los indices comparativos de ajuste y de
proporcion de varianza, estos no alcanzan el valor aceptable de 0.90 puesto que
deberian estar por encima y los valores basados en los residuos , el RMR no se
encuentra dentro del nivel establecido 0.80 concluyendo que el modelo en este caso

no presenta un buen ajuste.
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Degrees of Freedom =44
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 583.35 (P = 0.0)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.18
Normed Fit Index (NFI) = 0.88
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.87
Comparative Fit Index (CFI) = 0.89
Incremental Fit Index (IFI) =0.89
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.081
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.78
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.66

Figura224.18. Estadistico de bondad de ajuste, dimension MOTIV del CO
Fuente: Salida de Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

Para la realizar la mejora de los valores de los indices de bondad de ajuste, se
procede al analisis de los indices de modificacién, detectando aquellas variables que
pueden ser susceptibles a cambios 0 modificaciones para lograr en si el aumento de la

precision en el ajuste global del modelo.

> Indices de modificacion de la dimension (MOTIV) del constructo clima

organizacional

Se procede a la realizacion de las modificaciones de los factores a través del
software lisrel 8.8, tomando en cuenta aquellos que nos permitan la disminucién del
valor chi-cuadrado y que los indices se encuentren entre los valores aceptables, seguin
la teoria planteada. Las modificaciones realizadas fueron las siguientes: ITEM33-
ITEM31; ITEM34-ITEM31; ITEM34-ITEM33; ITEMS33-ITEM32; ITEM34-



ITEM32, ITEM35-ITEM32; ITEM35-ITEM34; ITEM35-ITEM33;
ITEM31; ITEM32-ITEM31; ITEM36-ITEM33; ITEM37-ITEM31,
ITEM34; ITEM37-ITEM33; ITEM37-ITEM35; ITEM37-ITEM32;
ITME36; ITEMS38-ITEM33; ITEM38-ITEM35; ITEM36-ITEM3],
ITEM32; ITEM36-ITEM34; ITEM39-ITEM36; ITEM38-ITEM36;
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ITEM35-
ITEM37-
ITEM37-
ITEM39-
ITEMA40-

ITEM35; ITEM39-ITEM35; ITEM40-ITEM35; ITEM39-ITEM33. Se realizaron

dichas modificaciones una por una por orden de disminucion para el chi-cuadrado y

ejecutando los calculos del programa originando las nuevas dimensiones del modelo

y a su vez los nuevos estadisticos de bondad de ajuste.
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Figura 4.19 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimension

MOTIV del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio., afio 2015
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En la figura 4.19 se observan las saturaciones de cada item, donde se visualiza
que ninguna esté por debajo del valor aceptable 0.30, también se recalca que la mayor
saturacion esta presente en el ITEM38 con un 0.86 y el valor ahora méas bajo se
presenta en el ITEM32 con un 0.51.

Tabla 4.26 Estimacion de los parametros del modelo de medida modificado,
dimensiéon MOTIV del CO.

Number of Iterations = 15
LISREL Estimates (Maximum Likelihood)
Measurement Equations
ITEM31 = 0.71*MOTIV, Errorvar.=0.55 , R2=0.48
(0.050) (0.047)
14.33 11.65
ITEM32 =0.51*MOTIV, Errorvar.=0.51 ,R2=0.34
(0.050) (0.045)
10.19 11.34
ITEM33 = 0.53*MOTIV, Errorvar.=0.50 , R2=0.35
(0.052) (0.048)
10.01 10.47
ITEM34 = 0.67*MOTIV, Errorvar.= 0.39 , R2=0.53
(0.049) (0.048)
13.66 8.26
ITEM35 = 0.52*MOTIV, Errorvar.= 0.67 , R2=0.29
(0.058) (0.059)
8.97 11.34
ITEM36 = 0.52*MOTIV, Errorvar.=0.80 , R2=0.25
(0.066) (0.074)
7.98 10.89
ITEM37 = 0.70*MOTIV, Errorvar.= 0.67 , R2=0.42
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(0.053) (0.056)
13.17 11.92
ITEM38 = 0.86*MOTIV, Errorvar.= 0.19 , R2 = 0.80
(0.043) (0.033)
20.12 5.64
ITEM39 = 0.59*MOTIV, Errorvar.= 0.35 , R2 = 0.50
(0.039) (0.028)
15.09 12.33
ITEMA40 = 0.52*MOTIV, Errorvar.= 1.04 , R2=0.21
(0.056) (0.076)
9.35 13.64
ITEM41 = 0.66*MOTIV, Errorvar.= 0.68 , R? = 0.39
(0.050) (0.051)
13.24 13.31

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

Por otra parte en la tabla 4.25 se observa que el mayor R? esta presente en el
ITEM38 con 0.80 lo que indica que este item explica el 80% de la variabilidad de la

ecuacion presentando un error de estimacién de 0.043.

» Ajuste global del modelo modificado de la dimension motivacion

(MOTIV) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.27 se observan los estadisticos de bondad de ajuste del modelo

modificado, se detalla que el valor del chi-cuadrado disminuyo a un 0.043 y los
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valores de los indices estan por encima de 0.90 valor permisible, por lo que se
concluye que en este caso una vez realizada la modificacion el modelo es aceptable.

Tabla 4.27 Estadistico de bondad de ajuste del modelo modificado, dimension
MOTIV del CO.

Degrees of Freedom = 14
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 24.22 (P = 0.043)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.045
Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00

Incremental Fit Index (IFI) =1.00

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.025
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.94

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Comparacion del modelo inicial de la dimensién motivaciéon (MOTIV) del

constructo clima organizacional

Una vez que se realizaron los cambios y modificaciones de loa factores, se
hace una comparacion del modelo inicial como el modelo modificado de la
dimensién motivacion (MOTIV), como se observa en la tabla 4.278, hubo una mejora
en cuando a los indices de bondad de ajuste, concluyendo que dicho modelo
modificado incluye mejoras significativas que el modelo inicial y todas las saturacion

se encuentran por encima del 0.30 valor aceptable.
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Tabla 4.28 Comparacion entre el modelo inicial y modificado, dimension MOTIV

del CO.
indices COMPRO inicial COMPRO modificado
»Z 583.35 24.22
P-valor 0.0000 0.04304
GL 44 14
NFI 0.88 0.99
NNFI 0.87 0.99
CFlI 0.89 1.00
IFI 0.89 1.00
GFI 0.78 0.99
AGFI 0.66 0.94
RMSEA 0.183 0.045
RMR 0.081 0.025

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia de Marifio, afio 2015.

Luego de la interpretacion de los resultados que fueron obtenidos por el
Software Lisrel se confirma que la dimensién MOTIV: motivacion, esta definida por
lo indicadores: : ITEM31: Mi jefe me incentiva para desarrollar mis actividades;
ITEM32: Me siento respetado por mi jefe; ITEM33: Estoy motivado y me gusta el
trabajo que desarrollo; ITEM34: Me siento parte de la organizacion; ITEM35: Mi jefe
produce actitudes positivas; ITEM36: Mi salario corresponde al trabajo que
desempefio; ITEM37: Mi jefe me ha estimulado para lograr un ascenso; ITEM38: En
mi lugar de trabajo me han orientado sobre los deberes y derechos que tengo en el
mismo; ITEM39: Me siento orientado con las actividades laborales que me asignan;

ITEM40: Cuento con un manual de normas y procedimientos para ejercer mis
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funciones; ITEM41: La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo
profesional.

10. Analisis confirmatorio de la dimension recurso humano (RECURS) del

constructo clima organizacional

La dimensidén recursos humano se encuentra definida por 6 indicadores
medidos en una escala de Likert: ITEM44: En mi lugar de trabajo no existe el
hacinamiento de personal; ITEM45: Las funciones laborales de los empleados estan
bien organizadas; ITEM46: Mi jefe no me exige mas de lo que me corresponde;
ITEMA7: En las actividades asignadas de manera grupal todos mis comparieros
aportan por igual; ITEM48: Existen recursos necesarios en mi lugar de trabajo que
me permitan desarrollar mis funciones; ITEM49: Al momento de solicitar recursos

adicionales al jefe, estos han sido aprobados y entregados por el mismo.

> Examen de la matriz de correlacion de la dimensién recurso humano

(RECURS) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.29 de la matriz de correlacion de la dimension recursos humanos
se observa que esta conformada por valores que son inferiores a 0.90, lo que nos

indica no hay presencia de multicolinealidad entre las variables observables.
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Tabla 4.29 Matriz de correlacion entre las variables, dimension RECURS del CO.

ITEM44 TITEMA4S ITEM46 TITEMA4T ITEM4E ITEMAQ
ITEM44  1.000
ITEM45 0438 1.000
ITEM45 03518 0439 1000
ITEM4T 0259 0691 0398 1.000
ITEMAS 0445 0456 0240 0334 1.000
ITEM49 0423 0399 0371 0447 0493 1000

Fuente: Salida del software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, 2015.

» Estimacion de los parametros de la dimension recursos humanos

(RECURS) del constructo rendimiento laboral.

En el Path diagram que se presenta en la figura 4.20 se muestra la estimacion

del modelo de medida para la dimensidn recursos humanos, en la cual las flechas son

las que indican los efectos causales y el error que se asocia a la varianza no explicada

del mismo, como se detalla la mayoria de las saturaciones de la dimension presentan

resultados positivos y van por encima del 0.30 valor aceptable por lo que no es

necesario la eliminacién de ningun factor en la dimensién.
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0.73-== TTEM44

0.38—= TTEM45

0.72—== TTEM46

0.50—== TTEM47

0.71—= TTEM48

SN

0.78 4= TTEM49

Chi-Square=103.04, df=%, P-value=0.00000, BMSER=0.169

Figura 4.20 Path diagram de la estimacion del modelo de medida dimension
RECURS del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia de Marifio, afio 2015.

Se aprecia que la mayor saturacion la posee el ITEM45 con un 0.67,
acompafiado de un error de estimacion de 0.047, ademés este presenta un R? de 0.54,
lo que indica que la ecuacion explica un 54% de variabilidad en la dimension por otra
y se observa que el factor que presenta la menor saturacion es el ITEM46 con un
0.50. Dado que todos los indicadores pasan el valor de 0.30 establecidos no se hace

necesario la eliminacién de ningun item de la dimension.
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Tabla 4.30 Estimacion de los parametros del modelo de medida, dimension
RECUR del CO.

Number of [terations = 8
LISEEL Estimates (MMaximum Likelihood)
Measurement Equations
ITEM44 =0 51*RECURS, Errorvar=0.73 ,R*=026
(0.055) (0,060
923 1218
ITEM45 = 0.67T*RECURS, Errorvar=0.38 ,R*=0.54
(0.047) (0.043)
1421 879

ITEMASG =0.50*EECURES, Errorvar=0.72 _R*=026

(0.054) {0.059)
928 12.16
ITEMA47 = 0.62*RECURS, Errorvar=0.50 ,R*=043
{0.050) {0.048)
12.42 10.48
ITEM48 = 0.52*RECURS, Errorvar=0.71 ,R*=027
(0.054) {0.059)
949 12.08
ITEM49 = 0.60*RECURS, Errorvar=0.78  R*=032
{0.058) {0.066)
10.35 11.72

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Ajuste global del modelo de la dimensidn recurso humano (RECURS) del

constructo clima organizacional

El ajuste del modelo para la dimensién recursos humanos, se observan que los
indices de bondad de ajuste no se encuentran dentro de los valores aceptables, lo que
indica que el modelo no presenta un buen ajuste es por ello que debe realizarse un
analisis detallado de los indices de modificacion arrojados por el Software Lisrel.

Tabla 4.31 Estadistico de bondad de ajuste de la dimension RECURS del CO.



169

Capitulo IV. Presentacién y Analisis de los Resultados

Degrees of Freedom =9
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 102.09 (P = 0.0)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.17
Normed Fit Index (NFI) = 0.85
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.77
Comparative Fit Index (CFI) = 0.86
Incremental Fit Index (IFI) =0.87
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.073
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.91
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.80

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio.

> Indices de modificacion de la dimension recursos humanos (RECURS)

del constructo clima organizacional

Como se puede observar en el Path diagram de la figura 4.14 de la estimacion
de los indices de modificacion se arrojaron los siguientes: ITEM46-ITEM44,
ITEM47-ITEM44, ITEM45-ITEM44, ITEMA7-ITEM45, ITEM48-ITEM46-
ITEM48-ITEMA47, luego de afadir la covarianza del error entre los items establecidos
por el paquete Lisrel , se obtuvieron nuevas estimaciones que permiten la

comparacién con el modelo inicial.

En la figura 4.21 se muestran las saturaciones de cada items, se resalta que la
mayor carga factorial esté presente en el ITEM48 con un valor de 0.65, también se
observa que la menor carga factorial estad presente en el ITEM46 con un valor de

0.52, dado que los indices estan por encima del 0.30 valor aceptable se puede concluir
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que esta saturaciones presentan efectos causales positivos y aportan una buena

idoneidad en el modelo.

ITEM44

ITEM45

ITEM46

ITEMAT

ITEM48

ITEMAY

A

Chi-Square=4.05, df=3, P-value=0.25372, BMSER=0.031

1.00

Figura 4.21 Path diagram de la estimacion del modelo de medida dimension

RECURS del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, afio 2015.



171

Capitulo IV. Presentacién y Analisis de los Resultados

En la tabla 4.21 se reflejan los R? de cada uno de los ftems de la dimensién

recursos humanos, se observa que surgieron nuevas estimaciones en el modelo en

cuanto a la variabilidad, el valor de R? mas alto esté presente en el ITEM48 con un

valor de 0.43, lo que indica que es la ecuacion que mejor explica el modelo con un

43% de variabilidad y el R? més bajo se presenta en el ITEM46 con 0.28.

Tabla 4.32 Estimacion de los parametros del modelo de medida modificado,
dimension RECURS del CO

Mumber of Iterations = 6
LISREL Estimates (Ivaximum Likelihood)

Measurement Equations

ITEM47 = 0.57T*BECURS, Errorvar=10.3§ .

(0.062) (0.065)
9.19 §.48
ITEM48 = 0.65*RECURS, Errorvar.= (.56
(0.059) (0.064)
10.94 8.83
ITEM49 = 0.65*RECURS, Errorvar=0.72 .
(0.058) (0.065)
1113 10.93

ITEM44 = 0.58*RECURS, Errorvar=0.65 , R*
(0.062) (0.067)
9.23 9.63
ITEM45 = 0.54*RECURS, Errorvar=0.54 .
(0.053) (0.052)
10.00 1035
ITEM46 = 0.52*RECURS, Errorvar=0.70 ,
(0.063) (0.067)
5.26 10.45

JRE=043

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, afio 2015.
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» Ajuste global del modelo modificado de la dimension recursos humanos

(RECURS) del constructo clima organizacional.

Se reflejan los indices de bondad de ajuste para la dimension recursos
humanos en donde se observa como a través de la modificacion de los items los
valores de los indices han cambiado de forma positiva presentando un resultado
aceptable lo que nos permite concluir de forma certera y precisa que el modelo

modificado presenta un mejor ajuste que el modelo inicial.

Degrees of Freedom = 3
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 4.05 (P = 0.26)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.031
Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00

Incremental Fit Index (IFI) =1.00

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.013
Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97

Figura 4.22Estadistico de bondad de ajuste del modelo modificado, dimension
RECURS del CO.
Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio.
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» Comparacion entre el modelo inicial y modificado, dimension recursos

humanos (RECURS) y el constructo clima organizacional.

Una vez establecida la comparacion del modelo inicial con el modelo

modificado para la dimension RECURS: recursos humanos se observa con

detenimiento en esta tabla un cambio notoriamente satisfactorio de los indices de

ajuste del modelo estando dentro de los valores aceptables, por lo que se deduce que

el modelo modificado es el méas adecuado.

Tabla 4.33 Comparacion entre el modelo inicial y modificado, dimensién

RECURS del CO.

indices COMPRO inicial COMPRO modificado
x? 102.09 4.05
P-valor 0,00000 0,25572
GL 9 3
NFI 0.85 0.031
NNFI 0.77 0.99
CFlI 0.86 1.00
IFI 0.87 1.00
GFI 0.91 1.00
AGFI 0.80 0.95
RMSEA 0.17 0.031
RMR 0.073 0.013

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, afio 2015.
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Luego de haber analizado y procesado los resultados obtenido por el software
Lisrel se ratifica que la dimension recursos humanos se encuentra definida por lo
siguientes indicadores: ITEM44: En mi lugar de trabajo no existe el hacinamiento de
personal; ITEM45: Las funciones laborales de los empleados estan bien organizadas;
ITEM46: Mi jefe no me exige mas de lo que me corresponde; ITEM47: En las
actividades asignadas de manera grupal todos mis compaferos aportan por igual;
ITEM48: Existen recursos necesarios en mi lugar de trabajo que me permitan
desarrollar mis funciones; ITEM49: Al momento de solicitar recursos adicionales al

jefe, estos han sido aprobados y entregados por el mismo.

11. Analisis confirmatorio de la dimensidn satisfaccion laboral (SATISF) del

constructo clima organizacional

La dimension satisfaccion laboral se encuentra constituida por 8 indicadores
los cuales estan medidos por una escala de Likert: ITEM50: En mi lugar de trabajo la
ausencia de mis compafieros no atrasa mis actividades laborales; ITEM51:El jefe en
la toma de decisiones tiene una cuenta mi opinién; ITEM52; En mi lugar de trabajo
suelen haber comentarios positivos; ITEM53: Se me informa periddicamente sobre el
avance de metas y logro de objetivos; ITEM54: Mi jefe inmediato fortalece la
comunicacion entre mis comparfieros de trabajo; ITEM55: Existe integracion y
cooperacion entre mis comparfieros de trabajo; ITEM56: En mi trabajo existe un
ambiente agradable; ITEM57: Constantemente en el departamento realizan rotacion

de personal.
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> Examen de la matriz de correlacién de la dimension satisfaccién laboral

(SATISF) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.34 se observa la matriz de correlacion, en esta se ven la

relaciones entre las variables de la dimension satisfaccion laboral. Esta matriz nos

permite observar si existe la presencia de multicolinealidad entre las variables

observables de la dimensién, ahora bien el valor prefijado es 0.90 aquellas variables

que presenten valores superiores a este nos indican que hay una fuerte correlacion

entre los indicadores ocasionando un problema de multicolinealidad, en el resultado

se visualiza que no hay valores que sean superiores al 0.90, por lo que se concluye

que no existe problema de multicolinealidad.

Tabla 4.34 Matriz de correlacién entre las variables, dimension SATISF del CO.

[TEM30 ITEM31 ITEM3 ITEMS3
ITEM30  1.000
ITEM31 0380 1.000
ITEM32 0311 0698 1000
ITEM33 0310 0610 0632 1.000
ITEM3 0427 0736 0687 0660 1000
ITEM3 0231 0368 0648 0468 0603
ITEM36 0385 0613 0668 0303 0649
ITEMST 0078 0332 0293 0491 0342

[TEMM ITEMS33

1.000
0612
0.171

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la

Alcaldia Marifio, afio 2015.
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» Estimacion de los parametros de la dimension satisfaccion laboral

(SATISF) del constructo clima organizacional

En el diagrama de la figura 4.22 se presentan las estimaciones de los
parametros en donde se reflejan los efectos causales positivos de la dimension,
podemos apreciar que las saturaciones del modelo todas las cargas factoriales son
positivas y son mayores a 0.30 del valor aceptable por lo que se concluye que es un

modelo idéneo. Esta informacion también se puede corroborar de manera tabular.

0. 75 X50

0. 25— X351

0.2 K52

1.00
0.

50 —= X53

0. 25— X54

0.47 = X55

0.4]1 = X56

0.95-= X57

Chi-Square=119.98, df=20, P-value=0.00000, RMSER=0.117

Figura 4.23 Path diagram de la estimacion del modelo de medida, dimension
SATISF del CO.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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En la tabla 4.32 se aprecia que la mayor carga factorial esta presente en la
variable observada ITEM52 (En mi lugar de trabajo suelen haber comentarios
positivos) con 0.70, ademas se considera como la mayor que explica la dimensién en
la ecuacion con un 70% de variabilidad. Por otro punto de vista se observa que la
variable que posee un R? muy bajo es el ITEM50 (En mi lugar de trabajo la ausencia
de mis comparieros no atrasa mis actividades laborales) con un 0.19. En este caso las
variables al ser mayores al 0.30 valor aceptable no se debe omitir ninguna de ellas y
se deben dejar incluidas por completo en el modelo.

Tabla 4.35 Estimacion de los parametros del modelo de medida, dimension SATISF
del CO.

MNumber of Iterations = 7
LISEEL Estimates (Iviaximum Likelibhood)

Mleasurement Equations

HS0=042*SATISF, Errorvar=075 _R*=0.19

(0.050) (0.055)
843 13.290
51 = 0.80*SATISF, Errorvar.— 0.28 . R = 0.69
(0043 (0 025)
19.18 10.86

X352 = 0.82*SATISF, Errorvar— 0.2 | R = 0.70
(0.043) (0.027)
1931 1078

H33 =078*8ATISF, Errorvar= 050 _R*=055

(0.048) (0.041)
15.18 12.11
XS54 = 0.87*SATISF, Errorvar= 026 , R2=0.75
(0.043) (0.026)
2033 10.04

X535 = 0.70*SATISF, Errorvar= 047 , RE=0.51
(0.046) (0.038)
1

527 1235

K56 =0 T6+SATISF, Errorvar =041 _R*=058
(0.045) (0.035)
16.80 11.80

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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» Ajuste global del modelo de la dimension satisfaccion laboral (satisf) del

constructo clima organizacional

En la tabla 4.35 de los estadisticos de bondad de ajuste de la dimension
satisfaccion laboral, se observa que aun el valor del chi-cuadrado sea 0.00 y el
RMSEA no estd entre el nivel aceptable, los indices que restan (NFI,
NNFI,CFLIFI,GFI,AGFI), se encuentran dentro del valor permitido por lo que se
puede decir que el modelo posee un buen ajuste , ahora bien como criterio del
investigador surge la iniciativa de hacer una modificacion de los indices con la
finalidad de mejorar el resultado del modelo logrando en si una buena idoneidad.

Tabla 4.36 Estadisticos de bondad de ajuste, dimension SATISF del CO.

Degrees of Freedom = 20
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 119.98 (P = 0.00)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) =0.12
Normed Fit Index (NFI) = 0.96
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.95
Comparative Fit Index (CFI) =0.96
Incremental Fit Index (IFI) = 0.96
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.055
Goodness of Fit Index (GFI) =0.92
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.86

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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> Indices de modificacion de la dimension satisfaccion laboral (satisf) del
constructo clima organizacional

En la figura 4.23 Path diagram modificado se observan las modificaciones

realizadas al modelo inicial: ITEM54-ITEM52, ITEMS56-ITEMS55,ITEM56-

ITEM52,ITEM57-ITEM53, luego de afiadir la covarianza del error entre estos

indices establecidos por el software Lisrel se obtuvieron nuevas estimaciones e

indices de bondad de ajuste los cuales seran comparados con el modelo inicial.

0.75#1 ITEM50

0.30-* ITEMS1

ITEM=Z

1.00

ITEM:3

ITEM=4

ITEM:S

ITEMS6

ITEMS7

Chi-Square=33.68, df=16, P-value=0.00600, RMSEA=0.035

Figura 4.24 Path Diagram de la estimacion de medida del modelo modificado,
dimension SATISF del CO.

Fuente: Salida del software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.
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De la misma forma los resultados que se mencionaron anteriormente se puede
observar de forma detalla en la tabla 4.34 de la estimacion de los pardmetros del
modelo de medida modificado en donde se visualiza que la mejor ecuacién que
explica el modelo esta contenida en el ITEM54 (Mi jefe inmediato fortalece la
comunicacion entre mis compafieros de trabajo) con un R? de 0.81 lo que indica que

un 81% explica la variabilidad de la dimension acompafiado de un error de 0.042.

Tabla 4.37 Estimacion de los parametros del modelo medida modificado,
dimension SATISF del CO.

MNumber of Iterations = 3
LISEEL Estimates (MWaximum Likelihood)

MMeasuwrement Equations

ITERSO = 0.42+S ATISE, Ervorvar= 075 B =0.19
(0.049) (0.056)
8.56 13386
ITEMS1 = 0.79*S ATISF, Errorvar= 030 _ R* = 0.67
(0.042) (0.027)
18.75 11.18

ITEMS2 =0.853*5SATISF, Emrorvar.=023 _E*=0.74

(0.043) (0.031)
19857 526
ITEMSS = 0.77+SATISE, Ervorvar= 031 R =0.34
(0.048) £0.041)
16.05 136
ITEMS4 = 0. 90*SATISF, Errorvar=0.19 R =0.81
(0.042) (0.027)
21.33 711
ITEMSS = 0.66+S ATISE, Errorvar= 032  RI =043
(0.047) (0.042)
14.06 12,30
ITEMSE = 0.74*SATISF, Errorvar= 044  R*=0.55
(0.045) {0.036)
16.33 1227

ITEMST = 0.32*SATISF, Errorvar= 098 R =0.13
(0.055) (0.073)

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia de Marifio, afio 2015.
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» Ajuste global del modelo modificado de la dimension satisfaccion laboral
(SATISF) del constructo clima organizacional

En la tabla 4.35 se presenta los indices de bondad de ajuste modificados en
donde se observan que los indices (NFI, NNFI,CFI |IFI,RMR,GFI,AGFI) estan
dentro del nivel aceptable .

Tabla 4.38 Estadistico de bondad de ajuste del modelo modificado, dimensidn
SATISF del CO.

Degrees of Freedom = 16
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 33.68 (P = 0.0060)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.055
Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99
Incremental Fit Index (IFI) =0.99
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.030
Goodness of Fit Index (GFI) =0.98
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.95

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

» Comparacién de modelos de la dimension satisfaccion laboral (satisf) del
constructo clima organizacional

Una vez que fueron realizados los cambios y modificaciones, se hace la

comparacién entre el modelo inicial y el modificado con la finalidad de observar la

mejora de los resultados de los valores de la dimensidn, como se observa en la tabla
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4.38, hubo una mejora en cuanto a los indices de bondad de ajuste, donde el resultado
valido es que el modelo modificado introduce mejoras significativas en comparacion
al modelo inicial y todas sus respectivas saturaciones se encuentran por encima del

valor aceptable de 0.30.

Tabla 4.39 Comparacion entre el modelo inicial y modificado, dimension SATISF

del CO.
indices COMPRO inicial COMPRO modificado
x? 119.08 33.68
P-valor 0.00000 0.00600
GL 20 16
NFI 0.96 0.99
NNFI 0.95 0.99
CFlI 0.96 0.99
IFI 0.96 0.99
GFI 0.92 0.98
AGFI 0.86 0.95
RMSEA 0.117 0.055
RMR 0.055 0.030

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la
Alcaldia Marifio, afio 2015.

Al ser analizados e interpretados los resultados obtenidos por el software
Lisrel se puede confirmar que la dimension SATISF: satisfaccion laboral, se
encuentra definida por los indicadores: : ITEM50: En mi lugar de trabajo la ausencia
de mis comparieros no atrasa mis actividades laborales; ITEM5L1:EI jefe en la toma de
decisiones tiene una cuenta mi opinién; ITEM52; En mi lugar de trabajo suelen haber
comentarios positivos; ITEM53: Se me informa periddicamente sobre el avance de
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metas y logro de objetivos; ITEM54: Mi jefe inmediato fortalece la comunicacion
entre mis compafieros de trabajo; ITEMS55: Existe integracion y cooperacion entre
mis comparieros de trabajo; ITEM56: En mi trabajo existe un ambiente agradable;
ITEM57: Constantemente en el departamento realizan rotacion de personal.

43. PROBABILIDAD DE OCURRENCIA DE LAS CATEGORIAS DEL
RENDIMIENTO LABORAL MEDIANTE LA APLICACION DEL
ANALISIS DE REGRESION LOGISTICA

Rendimiento laboral

Para la estimacion de la ocurrencia de las categorias del rendimiento laboral,
es necesario ver la asociacion entre las variables explicativas en este caso compuestas
por 21 items y la variable dependiente rendimiento, la cual posee multiples opciones

de respuesta.

Tabla 4.40 Descripcién de item de las dimensiones del rendimiento laboral.

Considera usted que el empleado esta capacitado para ejercer las
. ' funciones laborales que actualmente desempefia
Durante el tiempo que ha permanecido en la organizacion como ha
: : sido su desemperio
Crea procedimiento o instrumentos con los cuales mejora su trabajo o
> 3 el de sus comparieros
4 4 El empleado se adapta con facilidad a las nuevas tareas
5 5 El empleado conoce sus competencias
6 6 El empleado cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo de
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Cont. Tabla 4.40

sus funciones

Considera usted que el empleado respeta las directrices dadas en su

7 7
ambiente laboral
8 8 El empleado conoce la vision, mision y valores de la organizacion
Considera usted que el empleado esta comprometido con las politicas y
? ? decisiones de la organizacion
10 10 Considera usted que el empleado asume compromiso y se hace

responsable de los resultados obtenidos

11 11 El empleado maneja su conducta personal dentro del ambiente laboral

12 13 Usted tiene un sistema de reconocimiento el empleado

13 14 El empleado dispone de tiempo para realizar actividades laborales
extras de las asignadas

14 15 El empleado le da valor agregado a su trabajo

15 16 El empleado es cuidadoso al cumplir sus competencias

16 17 El empleado cumple con sus expectativas segn sus competencias

17 18 El empleado es una persona creativa en su grado

18 20 El empleado es puntual con el horario de trabajo

19 22 El empleado no falta mucho al trabajo

20 ’3 El empleado cumple con los lapsos de entrega segun las actividades
asignadas

’1 ” Los objetivos del empleado se relacionan con los objetivos de la

empresa

Fuente: Elaboracion propia de los autores.
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Tabla 4.41 .Categorias del rendimiento laboral

BAJO 1—2 1
MEDIO 3 2
ALTO 4—5 3

Fuente: Elaboracion propia de los autores.

Una vez expuesto la descripcion de cada variable a estudiar se procede a la
realizacion de la regresion logistica multinomial con la finalidad de buscar esa
probabilidad de ocurrencia de las categorias del rendimiento laboral planteadas en el
objetivo de la investigacion.

4.3.1. Regresion logistica multinomial para la variable rendimiento

A través de la regresion logistica multinomial observamos las caracteristicas
gue poseen las categorias de la variable respuesta la cuales desean ser estudiadas. La
estimacion de probabilidad de cada variable nos indica que peso representa esta en
dicho constructo observando las caracteristicas de las mismas, por lo que es
importante hacer la identificaciéon de aquellas variables que aporten o no en el

modelo.

Se identifica la variable rendimiento como la variable de respuesta
(dependiente), la cual sera explicada en término de las variables restantes en el
estudio (independientes). Se realizd el andlisis de la totalidad de los datos, con el
objetivo de identificar caracteristicas globales de los 369 empleados. Con respecto a

la siguiente tabla 4.42 se observa la significancia que aporta cada variable del estudio
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Tabla 4.42 Contrastes de la razén de verosimilitud

INTER 164,218 ,000 0

ITEM1 202,617 38,399 6 ,000
ITEM2 247,088 82,869 6 ,000
ITEM3 191,831 27,612 6 ,000
ITEM4 193,486 29,267 6 ,000
ITEMS 173,641 9,423 6 ,151
ITEM6 165,762 1,544 6 ,957
ITEM7 167,754 3,535 6 739
ITEM8 168,474 4,255 6 ,642
ITEM9 170,013 5,795 6 447
ITEM10 172,998 8,779 6 ,186
ITEM11 174,005 9,786 6 ,134
ITEM13 165,799 1,581 6 ,954
ITEM14 165,408 1,190 6 977
ITEM15 220,200 55,981 6 ,000
ITEM16 166,663 2,445 6 875
ITEM17 181,074 16,856 4 ,002
ITEM18 171,778 7,559 6 272
ITEM20 171,050 6,832 6 ,337
ITEM22 276,594 112,376 6 ,000
ITEM23 166,442 2,224 6 ,898
ITEM24 165,635 1,416 4 ,841

Fuente: Salida generada por el paquete de computo SPPS 15.0.
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» Informacion del ajuste del modelo.

A continuacién en la siguiente tabla 4.40, se presenta la prueba de la razon de
verosimilitud del modelo final, para ello se hace necesario plantear el siguiente

contraste de hipotesis:

HO: Todos los coeficientes a excepcidn de la constante son iguales a cero
Vs.

H1: Todos los coeficientes del modelo son distintos de cero.

Para la determinacion de la adecuacion del modelo general estimado se debe
observar en la tabla 4.43 que este resulto fue inferior al 0.05, indicando que se
rechaza la hipotesis nula; y se concluye que el modelo obtenido resulta de gran
utilidad para determinar la relacion entre las variables explicativas y la variable

dependiente del estudio, con un nivel de confianza del 95%.

Tabla 4.43 Informacion del ajuste del modelo

Modelo Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razén de
verosimilitud
-2 log verosimilitud Chi- al Sig.
cuadrado
Sélo la 574,654
interseccion
Final 164,218 410,436 124 | ,000

Fuente: Elaboracién propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia
Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.
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» Bondad de ajuste del modelo

La bondad de ajuste es la prueba que se hace en funcién de los errores, para
gue un modelo presente un buen ajuste, el valor del estadistico de Pearson y la
Desvianza deben ser mayor al 75%, en la tabla 4.44 , el nivel de significancia para la
distribucién de Pearson es menor a 0.05 y para la desviacion tipica es mayor al 0.05
por lo cual se dice que las variables no todas se ajustan o contribuyen al modelo, en
dado caso se debe realizar a continuacion la reduccion de dimensiones o extraer

variables predictoras que no aporten mucho o no sean significativas.

Tabla 4.44 Bondad de ajuste del modelo

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 515,477 316 ,000
Desviacion 149,506 316 1,000

Fuente: Salida generada por el paquete de computo SPPS 15.0
» Extraccion de las variables
Para hacer la reduccion de dimensiones se extraen aquellas variables que no se
consideran significativas o no aportan en el modelo pasando los limites del 0.05

valor aceptable de significancia entre ellas se nombran las siguientes:

Tabla 4.45. Significancia de variables extraidas del modelo

X5 ,151
X6 ,957
X7 739
X8 ,642




Cont. Tabla 4.45

X9 447
X10 ,186
X11 ,134
X13 ,954
X14 977
X16 8,75
X18 2,72
X20 ,337
X23 ,898
X24 ,841

Fuente. Elaboracion propia de los autores
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Una vez que se procede a la eliminacion de estas variables de realiza

nuevamente el andlisis del modelo.

Constante de razon de verosimilitud de modelos modificados

Se hace presencia de las variables que quedaron en el modelo, se resalta que

ninguna de ellas arrojan valores, por lo cual no se puede llegar a una conclusion de

forma certera.

Tabla 4.46 Contrastes de la razén de verosimilitud

Efecto Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razon de
verosimilitud
-2 log verosimilitud del modelo Chi-cuadrado Gl Sig.
reducido
INTER 702,697 ,000 0
ITEM1 318,854 6
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Cont. Tabla 4.46

ITEM2 318,135 6
ITEM3 270,805 6
ITEM4 284,740 6
ITEM15 301,362 6
ITEM17 283,500 6
ITEM22 653,329 6

Fuente: Salida generada por el paquete de computo SPPS 15.0

También a través de en el Anexo N°15 de la estimacion de los parametros ,se
visualiza que ninguna de las variables en el modelo son significativas por lo que en
este caso el modelo queda constante , a continuacion se procede a la utilizacion del
método de seleccion automatica hacia atras, el cual se encarga de eliminar una a una,
cada variable y se hace el calculo de la perdida de ajuste al eliminar, en si todo esto se
hace con la finalidad de que todas las variables que queden incluidas sean

significativas.

Adecuacion del modelo de Regresién Logistica modificado

Una vez utilizado el método de seleccion automatica hacia atras , se obtiene

un modelo final en el cual todas las variables presentes son significativas.

Se hace la adecuacion del modelo de regresion logistica multiple para la
prediccion de probabilidad de la variable independiente, esta adecuacion es
distribuida en dos facetas en término del ajuste global y la eficacia predictiva del

modelo las cuales se presentan a continuacion.
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Ajuste global del modelo modificado de Regresion Logistica multinomial

En la siguiente tabla del ajuste global del modelo, se presenta la prueba de la

razon de verosimilitud del modelo modificado, para ello se plantea nuevamente el

siguiente contraste de hipotesis:

HO: Todos los coeficientes a excepcion de la constante son iguales a cero

Vs.

H1: Todos los coeficientes del modelo son distintos de cero.

Dado que el valor arrojado es mayor al 0.05 prefijado, se rechaza la hipdtesis

nula y se concluye que todos los coeficientes del modelo son distintos a cero.

Tabla 4.47 Informacion del Ajuste del modelo.

Contrastes de la razon de

Criterio de ajuste del modelo verosimilitud
-2 log
verosimilitu Chi-
Modelo AIC BIC d cuadrado ol Sig.
Sélo la
] » 496,113 | 503,935 492,113
interseccion
Final 301,893 | 497,433 201,893 290,220 48 ,000

Fuente: Salida generada por el paquete de computo SPPS 15.

Contraste de la razén de verosimilitud para el modelo modificado del

rendimiento.

Se visualiza a traves de la tabla 4.48, que las variables incluidas en el modelo

y la combinacidn entre ellas hacen que todas sean significativas.




192

Capitulo I1V. Presentacién y Analisis de los Resultados

Tabla 4.48 Contraste de la razén de verosimilitud para el nuevo modelo

Contrastes de la razén de

Efecto Criterio de ajuste del modelo verosimilitud
-2 log

AICde | BICde | verosimilitu

modelo | modelo | ddel modelo Chi-

reducido | reducido | reducido cuadrado gl Sig.
Interseccion | 301,893 | 497,433 | 201,893(a) ,000 0
ITEM1 336,146 | 508,221 248,146 46,253 6 ,000
ITEM2 310,734 | 482,809 222,734 20,841 6 ,002
ITEM3 309,089 481,164 221,089 19,196 6 ,004
ITEM4 369,106 = 541,181 281,106(b) 79,213 6 ,000
ITEM17 316,544 | 488,619 228,544 26,651 6 ,000
ITEM5 312,131 | 484,206 224,131 22,238 6 ,001
ITEM7 303,098 | 475,173 215,098 13,204 6 ,040
ITEM16 329,198 501,273 | 241,198(b) 39,304 6 ,000

Fuente: Generacion propia de los autores, con datos recopilados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

Tabla de bondad de ajuste

Dada las tablas 4.49, se observa el modelo final en donde hay mejora en

cuanto al valor de Pearson y la desviacion es mayor al 75% en este sentido, se puede

decir que el modelo presenta un buen ajuste.
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Tabla 4.49 Bondad de ajuste del modelo modificado.
Chi-cuadrado | Gl Sig.

Pearson 202,141 218 172
Desviacion 174,165 218 ,987

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

En la prueba de Pseudo R- Cuadrado; se detalla la bondad de ajuste en funcion
a los pardmetros véase en la tabla 4.50 los estadisticos de Cox y Snell, Nagelkerke y
McFadden presentan valores elevados en donde puede concluirse que el modelo muy

eficaz para evaluar cada una de las variables independientemente.

Tabla 4.50 Pseudo R-cuadrado del modelo modificado

Cox y Snell ,652
Nagelkerke ,806
McFadden ,639

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

Eficacia predictiva del modelo final.

En la tabla 4.51 se muestra la eficacia predictiva individual del modelo la
cual es 74,1% para el nivel bajo, un 60,8% para el nivel medio y un 91,3% para el
nivel alto. De forma general se tiene que el modelo clasifica a los empleados
correctamente en un 81,6% es decir, que de la totalidad de casos clasificados , un
81% se hizo correctamente a través del modelo obtenido, en este sentido se puede
concluir que este modelo se ajusta al porcentaje de clasificacion que se expone en la

teoria (>75%), concluyéndose asi que el modelo que se obtuvo tiene una gran eficacia
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para la estimacion de la probabilidad de que un empleado tenga un rendimiento alto,
medio o0 bajo en base a la variables que describen el rendimiento laboral.

Tabla 4.51Porcentaje de clasificacion

Pronosticado
Porcentaje

Observado BAJO | MEDIO | ALTO correcto
BAJO 20 1 6 74,1%
MEDIO 1 62 39 60,8%
ALTO 3 18 219 91,3%
Porcentaje

6,5% 22,0% 71,5% 81,6%
global

Fuente: Elaboracion propia de los autores, con datos recolectados en la Alcaldia

Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

> Coeficientes estimados del modelo

La estimacion de la probabilidad de que un empleado de la Alcaldia Marifio
pertenezca a el grupo de rendimiento (Bajo (1), Medio (2) y Alto (3), segin los
coeficientes Anexo N° 16 determina con la funciones siguiente donde:

e RENDIMIENTO BAJO

G(h=1)= --3,197-29,142*(ITEM1=1) + 4,808*(ITEM1=2) + 1,642*(ITEM1=3) +
16,237* (ITEM2=1) + 0,128*(ITEM2=2) + 0,014*(ITEM2=3) + 1,063*(ITEM3=1) —
0,024*(ITEM3=2) + 1,601*(ITEM3=3) + 0,0179*(ITTEM4=1) — 1,077*(ITEM4=2)
~ 2468*(ITEM4=3) - 6,951*(ITEM17=1) + 2,758*(ITEM17=2) +
1,049%(ITEM17=3) + 41,498*(ITEM5=1) — 3,860(ITEM5=2) + 0,294*(ITEM5=3) +
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2,275*(ITEM7=1)+ 0,371*(ITEM7=2) + 0,928(ITEM7=3) — 10,511*(ITEM16=1) +
0,913*(ITEM16=2) + 1,192*(ITEM16=3).

e RENDIMIENTO MEDIO

G(h=2)= -5,674+21,804*(ITEM1=1) - 7,361*(ITEM1=2) — 2,583*(ITEM1=3) -
29,877* (ITEM2=1) + 4,280*(ITEM2=2) + 4,491*(ITEM2=3) + 0,929*(ITEM3=1) +
0,886 *(ITEM3=2) + 1,381*(ITEM3=3) + 1,617*(ITEM4=1) + 4,414*(ITEM4=2) +
1,171* (ITEM4=3) + 10,699*(ITEM17=1) + 2,854*(ITEM17=2) -
2,446*(ITEM17=3) -33,869*(ITEM5=1) + 0,102*(ITEM5=2) — 2,434*(ITEM5=3) +
0,930%(ITEM7=1) — 5,639*(ITEM7=2) — 1,830* (ITEM7=2) — 7,612*(ITEM16=1) +
4,732*(ITEM16=2) — 2,189* (ITEM16=3)

» Estimacion de la probabilidad de ocurrencia de cada categoria del

Rendimiento Laboral

Haciendo el uso de un escenario pesimista considerando que un empleado: no
esté capacitado para ejercer las funciones laborales, no tenga un buen desempefio
durante el tiempo que ha permanecido en la organizacion, no cree procedimientos o
instrumentos con los cuales mejore su trabajo y el de sus comparieros, no se adapte
con facilidad a las nuevas , no cumple con las expectativas del jefe segin sus
competencias , no conozca sus competencias, no respete las directrices dadas en su

ambiente laboral y no sea cuidadoso al cumplir sus competencias

gO(XlPXZJ "'PXK) = 1

Bg= [-3,197 — 29,142(1) + 4,808(0) + 1,642(0) + 16,237(1) + 0,128(0) +
0,014(0) + 1,063(1) — 0,024(0) + 1,601(0) + 0,0179(1) — 1,077(0) —
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2,468(0) — 6,951(1) + 2,758(0) + 1,049(0) + 41,498(1) — 3,860(0) +
0,294(0) + 2,275(1) + 0,371(0) + 0,928(0) — 10,511(1) + 0,913(0) +
1,92(0)] = 11,29

gl(XlJXZ' ...,XK) = gB(XllXZI ...,XK) = 611'29 = 80017,4‘4‘

Bw= [-5,674 + 21,804(1) — 7,361(0) — 2,583(0) — 29,877(1) +

4,280(0) + 4,491(0) + 0,929(1) + 0,886(0) + 1,381(0) + 1,617(1) +

4,414(0) + 1,171(0) + 10,699(1) + 2,854(0) — 2,446(0) — 33,869(1) +
0,102(0) — 2,434(0) + 0,930(1) — 5,639(0(—1,830(0) — 7,612(1) + 4,732(0) —
2,189(0)] = —41,053

@, (X1, X0, o, Xi) = gy (X1, X5, o, X)) = e 41053 = 14810718

Y o8n (X1, Xo, o, Xk) =80 (X1, X, o, X)) + 81 (X1, Xo, o, X)) +
g8,( X1, X5, ., Xg)=

2
Z 2, ( X1, Xo, ., X¢) =1 + 80017,44 + 1,48X10718 = 80018,44
H=0

Resultado de las probabilidades por categorias es:

P(Y=1)=P(Y =B/X, X Xy) = 8001744 = 0,99
=D =P =B/X, Xy, . Xi) = 1+80018,44
P(Y = B/Xy, Xy, ..., Xx) = 99%
1,48X10718
P(Y=2)=P( =M/X1,Xs, ..,Xg) = ———— = 1,84X10723

1+ 80018,44
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P(Y = M/Xl,Xz, ...,XK) = O%

Ahora por diferencia, la probabilidad de la categoria excluida:

P(Y = A/Xy,Xp, .., Xg) =1 — 0,99 — 1,84x10723

P(Y :A/Xl,Xz,...,XK)
=0.01=1%

De acuerdo con lo anterior se establece que la probabilidad de tener un alto
rendimiento si un empleado: no esté capacitado para ejercer las funciones laborales,
no tenga un buen desempefio durante el tiempo que ha permanecido en la
organizacion, no cree procedimientos o instrumentos con los cuales mejore su trabajo
y el de sus comparieros, no se adapte con facilidad a las nuevas , no cumple con las
expectativas del jefe segiin sus competencias , no conozca sus competencias, no
respete las directrices dadas en su ambiente laboral y no sea cuidadoso al cumplir sus
competencias, es de un 1%, esto implica que si no se garantiza unas buenas

condiciones en si el rendimiento sera considerado como pésimo.
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44. ESTRUCTURA DE ASOCIACION DE LAS DIMENSIONES DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA CATEGORIZACION DEL
RENDIMIENTO LABORAL

La determinacion de asociacion entre las variables del clima organizacional
del empleado y el rendimiento laboral percibido por los jefes, se realizd a través de la
técnica estadistica del Andlisis de correspondencia simple, se realizo el agrupamiento
de datos por medio de intervalos para el mejor manejo de la informacion y por ser
requisito indispensable del andlisis de correspondencia trabajar con variables

cualitativas, las codificaciones fueron las siguientes:

Tabla 4.52Codificacion de variable Clima Organizacional

Bajo 1
Neutro 2
Elevado 3

Fuente: Elaboracion propia de los autores.

Tabla 4.53Codificacion de variable Rendimiento Laboral.

Bajo 1
Medio 2
Alto 3

Fuente: Elaboracion propia de los autores.
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Ahora bien; definidas las 2 variables que originalmente fueron cuantitativas en
variables categoricas, se procede a realizar primeramente el andlisis de

correspondencia Simple, mediante uso del paquete estadistico SPSS.

4.4.1. Andlisis de correspondencia simple del Rendimiento Laboral con el

Clima organizacional

Tabla 4.54 Contingencia para las variables Niveles de clima organizacional y

Rendimiento Laboral.

BAJO 4 3 5 12
NEUTRO 6 36 65 107
ELEVADO 18 63 169 250
Margen activo 28 102 239 369

Fuente: Salida generada por el paquete computo estadistico SPSS, Version 15.0.

Se construyd una tabla de contingencia en la que se observa de manera
agrupada las frecuencias absolutas obtenidas para cada una de las categorias de las
variables, distinguiéndose que los niveles de clima organizacional con mayor
frecuencia fueron “ELEVADO” y “NEUTRO”, mostrandose de igual manera para las
categorias “ALTO” y “MEDIO” de rendimiento laboral, ademas de estas frecuencias
se visualiza que lo empleados categorizados dentro de un clima organizacional
ELEVADO en su mayoria obtuvieron un rendimiento ALTO y MEDIO, pudiéndose
establecer que los empleados que perciben en su ambiente un contexto favorable de
compromiso, orgullo, euforia, entusiasmo, optimismo calor y reciprocidad (Clima
elevado) tienden a ser mas eficientes en su trabajo (Rendimiento alto), demostrando
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asi que se ejerce un influjo positivo en la motivacion y productividad laboral cuando

las condiciones son las apropiadas, repercutiendo en altos niveles de rendimiento.

Una vez construida la tabla de contingencia procedemos a ejecutar el analisis de
correspondencia, donde se contrasta la hipotesis de independencia entre las variables,

mediante la prueba de Chi-cuadrado.

Formulacion de Hipotesis:

H: Los niveles de clima organizacional y el rendimiento laboral son independientes
Vs

Hy:Los niveles de clima organizacional y el rendimiento laboral no son

independientes.

Tabla 4.55 Resumen del Modelo.

Resumen
Confianza para el Valor
Proporcidn de inercia propio

Desviacion Correlacion
Dimension | Valor propio | Inercia | Chi-cuadrado Sig. Explicada | Acumulada tipica 2
1 181 033 823 823 ,091 -014
2 084 ,007 A7 1,000 ,054
Total 040 14,615 006 1,000 1,000

a. 4 grados de libertad

Fuente: Salida generada por el computo estadistico SPSS, Versién 15.0.

En la tabla 4.55, se muestra que dicho prueba arrojo ser significativa un p-

valor de ,006 menor al nivel de significancia del 0,05 por lo cual se rechaza hipotesis




201

Capitulo I1V. Presentacién y Analisis de los Resultados

nula, permitiendo establecer la relacion entre dichas variables clima y rendimiento.
También muestra las contribuciones a la inercia total de cada dimension, se observa
que tanto la primera dimensién como la segunda contribuye un 100% a dicha inercia
por lo que se concluye que las dependencias observadas en la tabla vienen
adecuadamente capturadas por las 2 primeras dimensiones. La proporcion de la
inercia; es la varianza y esta cantidad de informacion contenida en cada dimension, es

decir la dimension 1 explicada es el 100% de la informacion al igual que la segunda.

Tabla 4.56 Examen de puntos fila.

Examen de los puntos de fil3
Puntuacion en la
dimension Contribucion
De los puntos a la

inercia de la De la dimension a la inercia del

dimension punto
Climaorganizacional Masa 1 2 Inercia 1 2 1 2 Total
Bajo ,033 -2,300 -193 ,031 953 015 ,997 ,003 1,000
Neutro ,290 ,158 - 440 ,006 ,040 670 218 182 1,000
Elevado 678 ,043 197 ,002 ,007 316 ,002 ,908 1,000
Total activo 1,000 ,040 1,000 1,000

a. Normalizacion Simétrica

Fuente: Salida generada por el computo estadistico SPSS, Version 15.0.

En la tabla 4.56 de examen de los puntos por filas, que el nivel elevado su
porcentaje de asociacion es el mas alto, lo observamos a través de la masa y
verificamos que nos arroja un 68% cuando el clima organizacional es elevado. Es
decir los empleados que tienen el nivel de clima elevado son los que mas predominan
ya que el valor de la masa es el mas elevado en comparacion con las demas
categorias. Los puntos de la inercia de la dimensidn, es el grado de asociacion que
existe en la dimension 1 con un valor de 0,953 en el nivel bajo, de igual manera se

observa para la dimension 2 ese grado de asociacion entre el clima neutro con 0,670.
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Tabla 4.57 Examen puntos columna.

Examen de los puntos columnd
Puntuacion en la
dimension Contribucion
De los puntos a la

inercia de la De la dimension a la inercia del

dimension punto
RendimientoLahoral Masa 1 2 Inercia 1 2 1 2 Total
Bajo 076 -1,480 ,061 ,030 921 ,003 ,999 ,001 1,000
Medio 276 ,081 -,465 ,005 ,010 114 ,061 939 1,000
Alto 648 139 ,101 ,004 ,069 283 533 467 1,000
Total activo 1,000 ,040 1,000 1,000

a. Normalizacion Simétrica

Fuente: Salida generada por el computo estadistico SPSS, Version 150.

En la tabla 4.57 de examen de los puntos por columna, que el nivel alto su
porcentaje de asociacion es el mas elevado, lo observamos a través de la masa y
verificamos que nos arroja un 64% cuando el nivel de rendimiento es alto. Es decir
los empleados que tienen el nivel de rendimiento alto son los que méas predominan ya
que el valor de la masa es el més elevado en comparacion con las demas categorias.
Los puntos de la inercia de la dimension, es el grado de asociacion que existe en la
dimensién 1 con un valor de 0,921 en el nivel bajo, de igual manera se observa para

la dimensidn 2 ese grado de asociacion entre el rendimiento medio con 0,714.
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Simétrica Normalizacién

() Climaorganizacional
() RendimientoLaboral

Elevada
0,24 ] ¥}
0,1 . I?Iajc
0,0 -
0,1 Bajo
0,24 o)
40,3
0.4 Medio ’Q‘PW"
05 T T T T T T T
25 20 A5 4,0 05 i 05

Dimension 1

Alto

Dimension 2

Figura 4.25 Puntos de filas y columnas, para los niveles de clima organizacional y
las categorias de rendimiento laboral.

Fuente: Salida generada por el computo estadistico SPSS, Version 15.0.

En la figura 4.25, se puede evidenciar en el plano cartesiano los puntos de
columnas vy filas, los tres grupos que se han formado, el primer grupo indica que
cuando el empleado tiene un clima organizacional elevado su rendimiento es alto, es
decir; a mayor clima organizacional mayor rendimiento laboral del empleado, esto

representa un aspecto positivo para la organizacion en vista de que si se presencia un
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clima optima en todos sus aspectos el empleado va a desempefiarse al maximo
produciendo resultados efectivos que beneficien a la organizacion. De igual manera
se observa en el segundo grupo, cuando el clima organizacional es medio el
rendimiento tiende a ser medio, lo que indica que si existe la presencia de climas
intermedios, apaticos, generara en los empleados que su desempefio no sea suficiente
para optimizar su rendimiento en la organizacién y finalmente se observa la
formacién del tercer grupo con el nivel de clima organizacional asociado al
rendimiento laboral bajo, significa que al tener climas que no reunan las condiciones
adecuadas en efectos se obtendran rendimientos pésimos mismo, afectando la

productividad de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Este estudio concluye sintetizando los principales hallazgos de los elementos que
se revelaron como herramientas en la toma de decision para la Alcaldia de Marifio,
dando respuesta a los objetivos especificos de esta investigacién. La informacién
levantada a través de las encuesta a jefes, mostrd la existencia de altos niveles de
bachillerato y técnico medio; la dinamica del mundo actual exige la mejora
continua en el incremento de la productividad para garantizar que la organizacién siga
siendo competitiva. Ante esta realidad la formacion profesional se torna indispensable
para asegurar que los empleados obtengan las competencias laborales necesarias para

desarrollar su trabajo, siendo una fuente de bienestar para la organizacion.

Con respecto al constructo Rendimiento Laboral los jefes, expresaron que los
empleados poseen habilidades eficaces en los procesos de coordinacion para alcanzar la
meta concreta, que se encuentra capacitados en sus funciones laborales y en sus
competencias, formados en cuanto al conocimiento de las normas y lineamientos de la
organizacion, con sentido de pertenencia debido a su motivacion implicita, con actitudes
éticamente aceptables y disposicidn de realizar mas de su trabajo habitual, productivos y
responsables con la puntualidad, asistencia y el compromiso de cumplir con las tareas
encomendadas, ademas de que consiguen los resultados alcanzados que estan en
concordancia con lo que aspira la organizacion, cuya autocritica calificacion los sitGa en
un nivel alto en cuanto a su rendimiento laboral representando resultados positivas para

la organizacion.

En cuanto al clima organizacional se identificd la existencia de climas éptimos y
de actitudes positivas que favorece al entorno laboral de la organizacion, los factores
ambientales forman un ambiente propicio y con adecuadas condiciones para ejecutar las
tareas, se manifestaron empleados motivados y satisfechos con las relaciones entre
subordinados y compafieros, ademas empleados que poseen un conjunto de habilidades
gerenciales, capaces de tomar decisiones, trabajar en equipo hacia el logro de metas y
objetivos de la organizacion, consideran que el departamento de Recursos Humanos
vela por incorporar politicas que de manera sistematica proporcionen a los empleados
una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucién a la organizacion, en un

ambiente de mayor confianza y respeto.
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En ambos constructos se identificaron inconformidades, Algunos jefes expresaron
gue no poseen sistema de reconocimiento al empleado, para que la Alcadia logre una
totalidad de eficiencia es necesario trabajar en ambientes sumamente motivados, es por
ellos que el empleado debe ser considerado y recompensado cuando le da valor
agregado a su trabajo, no necesariamente con dinero, sino con otros incentivos que
puedan estimularlos. Los empleados y jefes expresaron no disponer de una manual de
procedimientos. Las normas se utilizan como un apoyo para dirigir conductas esperadas
al cumplimiento de lo que ya esta establecido por parte de la Institucion, derivado del
compromiso adquirido por el trabajador para con el Alcaldia. En tanto las politicas son
de vital importancia para crear un ambiente adecuado en una empresa, debido a que
estas garantizan el logro de los objetivos propuestos, puesto que ayudan a tomar
acciones pertinentes ante cualquier situacion, asimismo ambos manifestaron
disconformidad con los recursos, esta aspecto indispensable para el desarrollo efectivo
de las actividades diarias, la falta del mismo atrasa las metas de la organizacion. Por
otra parte lo empleados expresaron su disconformidad en cuanto a la remuneracién
salarial, es una realidad que este aspecto es complejo de solventar, sin embargo existen
otros tipos de incentivo que puedan apaciguar esta contrariedad y por ultimo
manifiestan que no hay rotacion en algunos departamentos, es decir, que no todos los
empleados conoces multiples funciones y estan apto o se sienten en la capacidad de
realizar otra funcion que no sea la que hacen a diario. Dichas inconformidades en
general afectarian la productividad de la organizacién deteriorando paulatinamente la
calidad del entorno laboral, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el

cambio de empleo.

A través del andlisis factorial confirmatorio se presentd la corroboracién de los
modelos tedricos propuestos, en otras palabras el modelo propuesto por Motowildo
(1993) y Bergeron (1983) se adecua, en cuanto a la dimensionalidad de las variables
latentes y las variables observables que describen a las dimensiones. Se evidenci6 la
relacion causal directa entre las variables observables con cada una de las dimensiones
en el estudio, siendo los valores arrojados de las saturaciones positivas y superiores al
0.30 valor aceptable, por lo cual cada una de estas observaciones se hicieron necesarias

en el andlisis sin proceder a la exclusion de ninguna.
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Se observo que la variable X4: El empleado se adapta con facilidad a las nuevas
tareas, fue la que adquiri6 mayor peso en la dimension habilidad, en vista de que un
trabajador al adaptarse de forma facil y segura nuevas actividades producird mayor
facilidad y obtencion de resultados a la organizacion. La variable X9: Considera usted
que el empleado estd comprometido con las politicas y decisiones de la organizacion,
resulto ser la que mejor explico la dimension compromiso, en este sentido para una
empresa es importante que los empleados se sientan comprometidos, con las normas y
politicas, lo que representa respeto, iniciativa, sentido de pertenencia y responsabilidad

hacia la organizacién.

Con respecto a la variable X18: EIl empleado es una persona creativa en su grado,
resulté ser la de mayor peso en la dimensién productividad, esto indica que este
habilidad nata dentro de sus actividades laborales releja empleados capaces resolver, de
ingeniar y producir ideas positivas y productivas que beneficien a la organizacion y la
variable X22: El empleado no falta mucho a su trabajo, alcanz6 mayor peso en la
dimension responsabilidad, reflejando que para una institucion es indispensable contar
con un personal que cumpla con la asistencia diaria que sea responsable y ademas que

este comprometido con la organizacion.

Como resultados para el constructo clima organizacional se obtuvo que el
indicador “La iluminacién en mi lugar de trabajo es propicia para poder desarrollar mis
funciones” siendo de gran peso en la dimension factores ambientales, el lugar de trabajo
debe tener una iluminacion adecuada, para que los empleados puedan realizar sus
actividades garantizando la satisfaccion a los empleados y a su vez haciéndolos mas
productivos. “Mi jefe produce actitudes positivas” representa la variable con mayor
peso en dimension motivacion, una relacion adecuada entre subordinado y empleado
genera un ambiente saludable y efectivo originando Optima resultados para la
organizacion. El indicador “Las funciones de los empleados estan bien organizadas”
resulto ser la que mejor explicéd la dimension Recursos Humanos, en las instituciones
publicas es indispensable que los empleados se encuentren capacitados y aptos en

cuanto a las funciones que realizan.

Finalmente en la dimension satisfaccion laboral la variable “En mi lugar de

trabajo suelen haber comentarios positivos” explica mejor esta dimension, en vista de
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gue es importante que en el ambiente laboral existan acotaciones positivos para lograr
mantener un ambiente armoénico y saludable, garantizando el desarrollo de las

actividades cuando de trabaja en equipo.

Mediante la aplicacion del modelo de regresion logistica multinomial se
determinaron dos modelos de ecuaciones matematicas que permitieron la estimacion
para la clasificacion de los tipos rendimiento alto, medio y bajo, resultando en este caso
significativas para el modelo: Considera usted que el empleado estd capacitado para
ejercer las funciones laborales que actualmente desempefia; durante el tiempo que ha
permanecido el empleado en la organizacion como ha sido su desempefio; el crea
procedimientos o instrumentos con los cuales mejora su trabajo o el de sus compafieros;
el empleado se adapta con facilidad a las nuevas tareas;: el empleado cumple con sus
expectativas segin sus competencias; EI empleado conoce sus competencias; Considera
usted que el empleado respeta sus directrices dadas en su ambiente laboral y el

empleado es cuidadoso al cumplir sus competencias.

En cuanto a la estimacion de la probabilidad de ocurrencia se cre6 una
ejemplificacion de una escenario pesimista, en donde se observd que los valores
arrojados tenian sentido en cuanto a la conclusién del modelo matematico, indicando en
este caso que un empleado al tener todas las condiciones de respuestas pesimas tiene

mas probabilidad de tener un rendimiento bajo que de ser lo contrario.

Finalmente en relacion a la exploracion de asociacion entre los niveles del clima
organizacional y los niveles de rendimiento laboral, mediante el analisis de
correspondencia, se corroboré la relacién implicita entre ambos constructos. Un
adecuado ¢ inadecuado clima organizacional, tendra consecuencias para el empleado a
nivel positivo y negativo, de aqui parte la importancia de la percepcién que los
miembros tienen de la organizacion, por ello es necesario que exista un buen clima en la
organizacion para que se vean consecuencias positivas en la misma, trayendo muchos

beneficios a la institucion y por ende su buen posicionamiento.
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RECOMENDACIONES

Dados los resultados en esta investigacion se han propuesto las siguientes

recomendaciones a la Alcaldia Marifio:

v/ Contar con mecanismos de medicion periédica del Rendimiento Laboral y
Clima Organizacional de los departamentos que conforman la Alcaldia de

Marifo.

v" Reconocer la labor eficiente del empleado, para elevar su satisfaccion vy

rendimiento laboral.

v" Mantener y fortalecer la comunicacion constante entre empleado y jefe.

v Crear pruebas psicotécnicas para evaluar las capacidades, actitudes y aptitudes

del individuo en relacion con el puesto de trabajo por a optar.

v/ Establecer manuales y normas de procedimientos en cada departamento que

conforma la Alcaldia de Marifio.

v" Realizar rotaciones constantes de personal en las diversas areas de trabajo, a fin
de que todos los empleados tengan conocimientos del manejo y funcionamiento
de cada area de trabajo, todo esto para que puedan desarrollarse en cualquier

puesto de trabajo cuando asi lo requiera la institucion.
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Anexo N°1. Organigrama de la institucion, Alcaldia Marifio, estado Nueva Esparta

.

Fuente: Informacién suministrada por el departamento de Proyectos Especiales,
Alcaldia Marifio, afio 2014.
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Anexo N° 2 Departamentos de la Alcaldia de Marifio Estado Nueva Esparta

DEPARTAMENTOS - DIRECCIONES

N° total de empleados

Atencion Al Ciudadano 4
Salud 7

Obras Publicas 5
Educacion 22
Liquidacion 8
Policia 24
Auditoria 18

Control y Apuestas 5
Infraestructura 23
Ambiente 3

Licores 7

Personal 13
Despacho 4
Tesoreria 12
Administracion y Finanzas 11
Orden De Pago 2
Contabilidad 7
Atencion al Contribuyente 10
Compras y Suministros 9
Procesamiento de Datos 4
Recaudacion 5
Prensa y Relaciones Publicas 12
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Relaciones Laborales 5
Catastro 14
Fiscalizacion 12

Direccion General 5
Publicidad y Areas Publicas 4
Rentas 5

Consejo Municipal de Nifios, Nifias y Adolescentes 21
Deporte 3)

Fundacién Santiago Marifio 14
Registro Civil 14
Transporte 6

Direccidn de Proyectos Especiales 13
Proteccion Civil 16
Presupuesto 9

Bienes Municipales 7
Apoyo a los Consejos Comunales 16
Desarrollo y Proyectos 2

Fuente: Elaboracion Propia con datos suministrados por los jefes inmediatos de cada

departamento, de la Alcaldia de Marifio, afio 2015.
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Anexo N° 3. Instrumento de medicion para jefes.

EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

La presente encuesta busca capturar su percepcion de como las dimensiones del clima organizacional inciden en el rendimiento laboral de los empleados de la Alcaldia Marifio de
manera que se pueda determinar las péliticas motivacionales por la Gerencia de la Alcaldia Marifio. Este cuestionario obedece a una investigacion de mercado el cual esta
estructurado en 24 atributos a la cual usted debera responder. Su opinidn es valiosa y totalmente confidencial. Le invitamos a responder las siguientes preguntas con
sinceridad.Marque con una (X) la respuesta que sea de su preferencia.

NOMBRE DEL EMPLEADO: NUMERO DE EMPLEADO:
CARGO QUE DESEMPENA: NIVEL INSTRUCCION:
DEPARTAMENTO: BASICA BACHILLERATO TECNICO MEDIO _ T.S.U__ UNIVERSITARIO _ OTROS (ESPECIFIQUE)

JEFE INMEDIATO SUPERIOR

NOMBRE DEL JEFE:
TIEMPO QUE TIENE SUPERVISANDO AL EMPLEADO:
POSEE UN MANUAL DE NORMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA DELEGAR FUNCIONES: SI__ NO_

A continuacion se presenta una lista de preguntas con referencia a su habilidad con su ambiente laboral en la Alcaldia del Municipio Marifio . Marque A, si esta por arriba de lo
esperado ; B, si esta de acuerdo con lo esperado; C, si esta por debajo de lo esperado; D, si notoriamente es poco satisfactorio.
DIMENSION : HABILIDAD

A B C D

1.- Considera usted que el empleado esta capacitado para ejercer las funciones laborales que actualmente desempefia
2.- Durante el tiempo que ha permanecido el empleado en la organizacion como ha sido su desempefio
3.- Crea procedimientos o instrumentos con los cuales mejora su trabajo o el de sus compafieros
4.- El empleado se adapta con facilidad a las nuevas tareas
DIMENSION : FUNCIONES

5.- El empleado conoce sus competencias

6.- El empleado cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo de sus funciones
DIMENSION : FORMACION

7.-Considera usted que el empleado respeta las directrices dadas en su ambiente laboral
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DIMENSION : COMPROMISO Y LEALTAD

8.- Elempleado conoce la vision, mision y valores de la organizacion

9.- Considera usted que el empleado esta comprometido con las politicas y decisiones de la organizacion

10.-Considera usted que el empleado asume compromiso y se hace responsable de los resultados obtenidos

11.- Elempleado maneja su conducta personal dentro del ambiente laboral

DIMENSION: DISPOSICION

13.-Usted tiene un sistema de reconocimiento a el empleado

14.- Elempleado dispone de tiempo para realizar actividades laborales extras de las asignadas

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

15.- Elempleado le da valor agregado a su trabajo

16.-El empleado es cuidadoso al cumplir sus competencias

17.- Elempleado cumple con su expectativas seglin sus competencias

18.- Elempelado es una persona creativa en su grado

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

20.-El empleado es puntual con el horario de trabajo

22.-El empleado no falta mucho al trabajo

23.-El empleado cumple con los lapsos de entrega segiin las actividades asignadas

DIMENSION: LOGRO DE METAS

24.-L0s objetivos del empleado se relacionan con los objetivos de la empresa

Fuente: Elaboracion propia 2015, Félix Marquez 2015, CETY'S Universidad 1996.
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Anexo N° 4. Continuacién del instrumento de medicion de los jefes

En la siguiente tabla indique el valor de su preferencia de los items que se

mencionan a continuacion:

N° DE ITEM DIMENSION ITEM PUNTUACION
12 CoMPROMISO | (s rganizacion?
19 PRODUCTIVIDAD | Qué tan productivo es el empleado?
21 PUNTUALIDAD ¢Qué tan puntual es el empleado?
25 RENDIMIENTO Califique su rendimiento

Fuente: Elaboracion propia de los autores

Se emplean las siguientes formulas y calificaciones para realizar las evaluaciones,

sustentandonos en el criterio del Autor Carlos Mejica.

Anexo N° 5. Criterios de los indicadores.

RANGOS PUNTOS RANGOS PUNTOS
0-20% 0 Ineficiente <1 1

21%-40% 1

41%-60% 2 Eficiente =1 3

61%-80% 3

81%-90% 4 Muy eficiente >1 5
>91% 5

La efectividad se
expresa en

porcentaje (%)

Fuente: Puntuacion de rangos, Carlos Mejica (1980).
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Anexo N° 6. Instrumento de medicion para empleados.

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta busca capturar su percepcion de como las dimensiones del clima organizacional inciden en el rendimiento laboral de los empleados de la
Alcaldia Marifio de manera que se pueda determinar las politicas motivacionales por la Gerencia de la Alcaldia Marifio. Este cuestionario obedece a una
investigacion de mercado el cual esta estructurado en 32 atributos a la cual usted debera responder. Su opinién es valiosa y totalmente confidencial. Le

invitamos a responder las siguientes preguntas con sinceridad.Marque con una (X) la respuesta que sea de su preferencia.

CARGO QUE DESEMPENA:
DEPARTAMENTO:

A continuacion se presenta una lista de preguntas con referencia a el clima organizacional en la Alcaldia del Municipio Marifio . Marque A, si esta por arriba de
lo esperado ; B, si esta de acuerdo con lo esperado; C, si esta por debajo de lo esperado; D, si notoriamente es poco satisfactorio.

DIMENSION : FACTORES AMBIENTALES A B C D

26.- Las condiciones de los espacios fisicos en mi lugar de trabajo son adecuados

27.- El ruido en mi trabajo no permanece constante y no dificulta mi labor

28.- La lluminacién en mi lugar de trabajo es propicia para poder desarrollar mis funciones

29.- Las condiciones de aire en mi lugar de trabajo son las mas apropiadas

30.- En esta institucion me facilitan los equipos de proteccidn individual necesarios
DIMENSION: MOTIVACION

31.- Mi jefe me incentiva para desarrollar mis actividades

32.- Me siento respetado por mi jefe

33.- Estoy motivado y me gusta el trabajo que desarrollo

34.- Me siento parte de la organizacion

35.-Mi jefe produce actitudes positivas

36.-Mi salarialo corresponden al trabajo que desempefio

37.-Mi jefe me ha estimulado para lograr un ascenso

38.-En mi lugar de trabajo me han orientado sobre los deberes y derechos que tengo en el mismo




230

39.-Me siento orientado con la actividades laborales que me asignan

40.-Cuento con un manual de normas y procedimiento para ejercer mis funciones

41.- La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo profesional

DIMENSION : LIDERAZGO

42.-Logro buenos resultado trabajando en equipo

43.-Se toman en cuentas mis iniciativas y sugerencias personales

DIMENSION: RECURSOS HUMANOS

44.- En mi lugar de trabajo no existe el hacinamiento de personal

45.- Las funciones laborales de los empleados estan bien organizadas

46.- Mi jefe no me exige mas de lo que me corresponde

47 .- En las actividades asignadas de manera grupal todos mis comparieros aportan por igual

48.- Existen recursos necesarios en mi lugar de trabajo que me permitan desarrollar mis funciones

49.- Al momento de solicitar recurso adicionales al jefe, estos han sido aprobados y entregados por el mismo

DIMENSION: SATISFACCION LABORAL

50.- En mi lugar de trabajo la ausencia de mis comparieros no atrasa mis actividades laborales

51.-El jefe en la toma de desiciones tiene en cuenta mi opinion

52.-En mi lugar trabajo suelen haber comentarios positivos

53.- Se me informa periddicamente sobre el avance de metas y logro de objetivos

54.- Mi jefe inmediato fortalece la comunicacion entre mis comparieros de trabajo

55.-Existe integracion y cooperacion entre mis comparieros de trabajo

56.-En mi trabajo existe un ambiente agradable

57.-Constantemente en el departamento realizan rotacion de personal

Fuente: Elaboracion propia 2015, Félix Marquez 2015, CETY'S Universidad (2011).
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Anexo N° 7. Validez cuantitativa mediante el Juicio del Experto (A).

VALIDACION CUANTITATIVA DEL INSTRUMENTO

En lo concerniente a la validacion cuantitativa se utilizé el formato de Likert,
que consiste en una escala ordinal continua de 7 valores, en donde: 1 corresponde a
pésimo, 2 a muy deficiente, 3 a deficiente, 4 a regular, 5 a bueno, 6 a muy buenoy 7 a
excelente.

Muy
bueno

Muy

deficiente Excelente

item Pésimo Deficiente Regular Bueno

OO (N|O(O A WIN|=

o
r\gxxkakx)g;_<><x>;x>3>(>(ﬂ)r>(>:y/. b 1| oY

37 x

28 X

39 X0

41 Jil

IN
N
> [
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Anexo N° 7.1 Validez cualitativa mediante el Juicio del Experto (A).

VALIDACION CUALITATIVA DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS A EVALUAR

. Lenguaje Obsewacnones

Clari . Introduccion adecuado Mide lo .(S! debe

figitts aridad en therencna ala gan &l fivel que elm_unarse o

la redaccion interna respuesta il B el modificarse un
(Sesgo) A S——— P item por favor

indique)

No No Si No No

<A A e A | | ARK VP K ARR A R I A (#S 2l s e i b e 2 2 [ @
2 (D [ bx [P R o b < B[] e oo e P | PSP [ X o x P < [ st [ | <4 P e |4 1| 7 P 1| @
Y Pt PSP D Db B P D BEXBC e o e X | 3ok b e e foe I e 17 [ [ e R [ Xp2 | B
e [ [ e P P 1 PP P PS5 X I s o RIS s o P 3P [ [ [l se e | <] 2
,<><><xxy>(><,,<)sX-x‘xx'xxxx)qK)SyXY 74><\>(><><>(>(><><><><3<><ny><>< »

alnlals|oww|ow|w|uwlw|w|w|w|pdinipi oo s alaalala|ala]a
HN[D[O|o|o NS nKR[(DN|E|S|0|R|N[B|a|R|DIN|=|O|o|x|N|o|a|Ble|N|= || RN OO A W IN| =
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44 | X X X | K >
45 | X X N X X
46 X X X hY, X
47 X 3 X X X
48 X pa . X X
49 | ~» X N N X
50 X X N X/ X
51 X; A J Xi X
52 £ X ' ad X
53 | x X X X
54 | x X J X X
55 | X X X X
56 | X X ’ X X
St X X : X
ASPECTOS GENERALES Si | No | OBSERVACION
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para i—‘/
responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion ,/'
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial U[
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En /
caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir ¥
VALIDEZ
APLICABLE \,/ NO APLICABLE
APLICABLE ATENDIDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: C.l. Fecha: ‘
Iy tehx I'/C"tﬁé/'c’{é )3 900584 06/08/2005
; ' Teléfono: e-mail:
N DYty 79417 0L 11GF ¢ A@[/f/;s/u’/ com

I
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Anexo N° 8 Validez cuantitativa mediante el Juicio del Experto (B).

VALIDACION CUANTITATIVA DEL INSTRUMENTO

En lo concerniente a la validacién cuantitativa se utilizé el formato de Likert,

~ que consiste en una escala ordinal continua de 7 valores, en donde: 1 corresponde a
pésimo, 2 a muy deficiente, 3 a deficiente, 4 a regular, 5 a bueno, 6 a muy buenoy 7 a

. excelente.
‘item Pésimo My Deficiente | Regular Bueno 4y Excelente
deficiente bueno
z £

1 . Z

2 Zl i

3 P

4 4

5 e

6 Y

s -/

8 7

9 o, P

10 /

11 ¥

12 £

13 /

14 ¥

15 7/

16 s/

17 /

18 / ol

19 > 4

20 5

21 i

22 7

23 7,

24 d

25 7

26 /

27 //

28 ¥

29 17

30 L/

31 7

32 //

33 7/

34 7S

35 £

36 7/

37 7/

38 Y

39 //

40 //

41 /;

42 Lf

43




235

44 ’
45 /
46 €
47 -
48 2
i 7
50 7
5 1 rl/,
52 17
53 //
54 /
55 Y
56 //

57
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Anexo N° 8.1 Validez cualitativa mediante el Juicio del Experto (B).

VALIDACION CUALITATIVA DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS A EVALUAR

4 Lenguaje Observaciones (si
Clafitiaden | Cohsrenbi Intro:lIJ:cmn adecuado Mide lo debe eliminarse o
item b rsd aceicin feiterrea respuesta con el nivel que modificarse un
(Sesgo) 3 del pretende |tem por favor
informante indique)
Si No | Si/ No Si N/o Si/ No Si/- No
ol o7 s v 7 7/
2 K Sy I’ £ /A
3 / // 2 / ¥
4 | v i F o
5. | x Lo 1" 22
6 i F 7 P Vi 7
7 / // /"ﬁ Z,
8 // £ / / 7/ 7
9 V4 A £, / / £,
10 | // 77 AL //
11 /; / / 7 7
12 | 7 [/ Va4 o
13 // // / i i
14 7/ 7.7 / / //
15 // L/ , v /7
1 // /7 / /s
18 _|"./ ¥ ¥ 7 BV 4 7
19 // xr / . 7/
20 £ i / VP /
21 /ot P , 7 | Z
22 &, L7 7 7 A 2
24 7 /s / /
25 | 7 {7 : v i
26 7 / > % £, //
27 /, i / i /7
28 | /. S / / /7
29 '/ 7, 1 7
3 | 7, L. 7 / s
31 4 P { ; ‘Y
32 // // i / /
33 2 / / Vg 74
34 7 Z, / %
35 7/ f Vs 4 o
36 ] / V4 Z
37 /¥ 7 P 7 Ve
38 ‘y K : 2 ‘
39 7/, 7 Vs 7 z
40 /7 e 7z 7 7,
41 7 7 /r Z
2 | // i /
43 ‘% / 7 - 4
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i / 7
44 ‘// 4 4 i / A
45 ) / /] / / /]
46 ps 7 / A
a | 7, i /
48 / i i / / 7 4
29 | 7 7. Ll / /
50 7/ 4 Frd
51 7 g / il / /
52 g 7 7 £, ot
53 // / /
54 &% Vi 7 7
55 77 L7 / Vi Vi
56 A o / /. ¥4 /
57 / / v, 7
ASPECTOS GENERALES Si | No | OBSERVACION

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para /
responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacién

e
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial ‘ ‘/
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En
caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
VALIDEZ
APLICABLE {/ NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por'é/% ////O/ﬂé l/%)yg/g} FeCha://.[/Z,/Q/

ueva Esparta e’e
\) ad
e ?,s\ 2 el Municipio Ma,;
&% ®

Firma: _~ Teléfono: e-mail:
ﬁ e |y

4
o = 75

<Cton de proyectS” o s\Uf
iston ge Apoyo .m’
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Anexo N° 9 Validez cuantitativa mediante el Juicio del Experto (C).

VALIDACION CUANTITATIVA DEL INSTRUMENTO
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En lo concerniente a la validacién cuantitativa se utilizé el formato de Likert,

que consiste en una escala ordinal continua de 5 valores, en donde: 1 corresponde a
pésimo, 2 a muy deficiente, 3 a deficiente, 4 a regular, 5 a bueno, 6 a muy buenoy 7 a
excelente.

item

Pésimo

Muy
deficiente

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
bueno

Excelente

X
X

OCONDODIWN| =

%%X%7X¥Xfyx&XX¥xXx A | A DDA 1 Rl B [x
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Anexo N° 9.1 Validez cualitativa mediante el Juicio del Experto (C).

VALIDACION CUALITATIVA DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS A EVALUAR

Observaciones

Introduccion :g:g::é% Mide lo gSi debe
freith Claridad en | Coherencia ala oni-el pival que ellmlnarse o
la redaccion interna respuesta gl pretende modificarse un
(Sesgo) eformnnite item por favor
indique)
No No Si No No

el el [oe o b P PP 11X P PO S B ¢ [ oe PRI oo o P [P [ [ el e o] 2

2t x| [P | | b | < e 7| ] oo i [ [ P55 [l P e st [ | 4 P e 4 12| P2 % | @2
b YO PR XX RE X B DR DRI B e (s 1 X |5 X b e e I DA [ (X7 e P R | &
o x| 24X ] K >4 P I P<Pe XY I )(XX‘K)SYXY >X [ X PP e[ X P ){xS(Xx){YX)( (%)

P v PP P R P B B Pt P SR Vs Pt Pl P v ol Tl Sl P P g Bt P vt S 2 o il il g o g g Pl o P Pl el R

alalaln|wlow|omwmwlwlwlw|w|w|ndninoi o] o alaala]a|aa o
>IN D[o|0|o|N|B G| R [GIN| 2| S|o|o|N[|a| KD (N = |S|o|e|N o |a| B e |o @R (N oo AW IN| =
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44 | K X X | X X
45 X X X X
46 | X X | X X
47 | X A X 1 X X
48 | X X ¥ | % X
49 | X X X | X X
5 | X X X | K 2
ol L. % X A X
52 | Y X X | X X
53 X X o X %
54 | X X X | X X
55 | X A X | X X
56 | X X X | % X
57 | X * X [ X al
ASPECTOS GENERALES Si | No | OBSERVACION

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para

responder el cuestionario

~>Z

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacién X

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial X

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En
caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir

VALIDEZ

APLICABLE )(

NO APLICABLE

[4
APLICABLE ATENDIDO A LAS OBSERVACIONES

IR by concts| ** /7530

oo

N

Firma: @ J

P srdz7/

/

?Ea%é”mfcé@;a% e
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Anexo N 10 Método del Coeficiente de proporcién de Rango.

EXPERTOS

1 S 5 6 16 5,33 0,76
2 S 6 4 15 5,00 0,71
3 5 5 4 14 4,67 0,67
4 5 5 6 16 5,33 0,76
5 5 5 6 16 5,33 0,76
6 S 5 6 16 5,33 0,76
7 5 5 4 14 4,67 0,67
8 5 5 6 16 5,33 0,76
9 S 5 6 16 5,33 0,76
10 S 5 6 16 5,33 0,76
11 S 5 6 16 5,33 0,76
12 5 5 6 16 5,33 0,76
13 5 5 4 14 4,67 0,67
14 5 5 6 16 5,33 0,76
15 5 5 6 16 5,33 0,76
16 S 5 6 16 5,33 0,76
17 5 5 6 16 5,33 0,76
18 S 5 6 16 5,33 0,76
19 5 5 6 16 5,33 0,76
20 S 6 6 17 5,67 0,81
21 S 5 6 16 5,33 0,76
22 S 5 4 14 4,67 0,67
23 S 5 6 16 5,33 0,76
24 3 5 6 16 5,33 0,76
25 S 5 6 16 5,33 0,76
26 5 5 6 16 5,33 0,76
27 S 5 6 16 5,33 0,76
28 5 5 6 16 5,33 0,76
29 S 5 6 16 5,33 0,76
30 5 5 6 16 5,33 0,76
31 6 5 6 17 5,67 0,81
32 6 5 6 17 5,67 0,81
33 6 5 6 17 5,67 0,81
34 6 5 6 17 5,67 0,81
35 6 5 6 17 5,67 0,81
36 6 5 6 17 5,67 0,81
37 6 5 6 17 5,67 0,81
38 6 5 6 17 5,67 0,81
39 6 5 6 17 5,67 0,81
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40 6 5 6 17 5,67 0,81
41 6 5 6 17 5,67 0,81
42 S 5 6 16 5,33 0,76
43 S 5 6 16 5,33 0,76
44 5 6 6 17 5,67 0,81
45 S 6 6 17 5,67 0,81
46 S 6 6 17 5,67 0,81
47 3] 6 6 17 5,67 0,81
48 S 6 6 17 5,67 0,81
49 S 6 6 17 5,67 0,81
50 S 6 6 17 5,67 0,81
51 S 6 6 17 5,67 0,81
52 S 6 6 17 5,67 0,81
53 S 6 6 17 5,67 0,81
54 S 6 6 17 5,67 0,81
55 S 6 6 17 5,67 0,81
56 S 6 6 17 5,67 0,81
57 S 6 6 17 5,67 0,81

CPR 0,78

Fuente: Datos primarios recolectados de la Alcaldia de Marifio, afio 2015.




Anexo N° 11 Resumen de Frecuencias Relativas porcentajes por items en el constructo Rendimiento Laboral.
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Porcentajes (%)

Codificacion Items Por arriba de lo De acuerdo con lo Por debajo de lo Notoriamente
esperado esperado esperado poco satisfactorio
Considera usted que el empleado esta capacitado para ejercer las
X1 funciones laborales que actualmente desempefia oL 23,04 6,23 0,81
X2 Durante el tiempo que ha perma_memdo el emplgado enla 56.37 34.42 7.86 1.36
organizacion como ha sido su desempefio
Crea procedimientos o instrumentos con los cuales mejora su
X3 trabajo o el de sus compafieros 39.3 42,01 14,09 4,61
X4 El empleado se adapta con facilidad a la nuevas tareas 58,81 26,02 12,47 2,71
X5 El empleado conoce sus competencias 78,59 16,53 4,61 0,27
El empleado cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo
X6 de sus funciones 41,73 8,4 2,17 47,7
X7 Considera usted que el emple_ado respeta las directrices dada en 69.38 2412 4,07 2.44
su ambiente laboral
X8 El empleado conoce la vision, mision y valores de la 67.48 2493 7.05 0,54
organizacion
Considera usted que el empleado esta comprometido con las
X9 politicas y decisiones de la organizacion 525 25,15 11,38 0,54
%10 Considera usted que el empleado asume compromiso y se hace 63.14 2818 7.86 0,81
responsable de los resultados obtenidos
X11 El empleado maneja su conducta personal dentro del ambiente 68.83 18.43 103 2.44

laboral
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X13 Usted tiene un sistema de reconocimiento a el empleado 55,83 15,45 3,79 24,93
El empleado dispone de tiempo para realizar actividades
X14 ) 57,45 20,87 12,47 9,21
laborales extras de las asignadas
X15 El empleado le da valor agregado a su trabajo 55,56 30,62 12,47 1,36
X16 El empleado es cuidadoso al cumplir sus competencias 55,56 33,88 9,21 1,36
X17 El empleado cumple con su expectativas seglin sus competencias 51,22 36,04 12,2 0,54
X18 El empleado es una persona creativa en su grado 50,14 31,44 15,99 2,44
X20 El empleado es puntual con el horario de trabajo 53,66 29,27 11,11 5,96
X22 El empleado no falta mucho al trabajo 58,54 26,02 10,03 5,42
El empleado cumple con los lapsos de entrega segin las
X23 . . 55,01 33,6 9,49 1,9
actividades asignadas
Los objetivos del empleado se relacionan con los objetivos de la
X24 74,25 20,33 4,88 0,54

empresa

Fuente: Datos primarios recolectados de la Alcaldia de Marifio, afio 2015.
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Anexo N° 12 Resumen de Frecuencias Relativas porcentajes por items en el constructo Clima Organizacional.

Porcentajes (%)
Codificacion Items Por arribade lo | De acuerdo con lo | Por de bajo delo | Notoriamente
esperado esperado esperado poco satisfactorio
Las condiciones de Iqs espacios fisicos en mi lugar de 2723 4472 17.89 10,03
X26 trabajo son adecuados
%27 El ruido en mi lugar de_ t_rabajo no permanece 374 41.46 12,47 8,67
constante y no dificulta mi labor
%28 La iluminacion en mi lugar de_trabajc_J es propia para poder 44,72 36,36 8,67 9,76
desarrollar mis funciones
%29 Las condiciones de aire en mi lugar de trabajo son las méas 458 30,08 12.47 11,65
apropiadas
%30 En esta institucion me f_aC|I|tan los equipos de proteccion 17,07 29
individual necesarios
X31 Mi jefe me incentiva para desarrollar mis actividades 36,86 355 13,82 13,82
X32 Me siento respetado por mi jefe 49,32 37,67 5,15 7,86
X33 Estoy motivado y me gusta el trabajo que desarrollo 56,91 27,1 9,76 6,23
X34 Me siento parte de la organizacion 52,85 31,44 7,59 8,13
X35 Mi jefe produce actitudes positivas 46,07 34,42 9,21 10,3
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X36 Mi salario corresponde al trabajo que desempefio 12,47 19,78
X37 Mi jefe me ha estimulado para lograr un ascenso 22,49 33,88
%38 En mi lugar de trabajo me han orientado s_obre los derechos 29 42,01 1734 11,65
y deberes que tengo en el mismo
%39 Me siento orientado con Ia§ actividades laborales que me 4553 42,55 5,42 6.5
asignan
%40 Cuento con un ma_nual de normas y procedimiento para 26,56 25,75 _
ejercer mis funciones
xa1 La empresa me proporciona opqrtunldades para mi 2439 29 271 1951
desarrollo profesional
X42 Logro buenos resultados trabajando en equipo 51,49 36,59 5,15 6,78
X43 Se toman en cuenta mis iniciativas y sugerencias 3442 37,67 16,53 11.38
personales
X44 En mi lugar de trabajo no existe el hacinamiento personal 31,98 43,09 11,11 13,82
X45 Las funciones laborales dg los empleados estan bien 32,25 40,92 18.97 7.86
organizadas
X46 Mi jefe no me exige mas de lo que me corresponde 34,15 40,38 13,01 12,47
X47 En las actividades asignadas de manera grupal todos mis 3171 44,72 1274 10,84

comparieros aportan por igual




Existen recursos necesarios en mi lugar de trabajo que me

248

X48 . . . 18,97 41,46
permitan desarrollar mis funciones
X49 Al moment_o de solicitar recursos adicionales aI_Jefe, estos 252 36,04
han sido aprobados y entregados por el mismo
X50 En mi lugar de trabajg la ausencia de mis compafieros no 41,46 39,03 8,67 10,84
atrasa mis actividades laborales
X51 El jefe en la toma de decisiones toma en cuenta mi opinion 32,79 40,65 15,72 10,84
X52 En mi lugar de trabajo suelen haber comentarios positivos 31,17 43,09 12,2 13,55
X53 Se me informa peridédicamente §opre el avance de metas y 2358 31,44 25.2 19.78
logro de objetivos
X54 Mi jefe inmediato forteilece la comunicacion entre mis 34,96 38,75 13,01 13.28
comparieros de trabajo
X55 Existe integracion y cooperacion entre mis compafieros de 4119 34.96 13,55 103
trabajo

X56 En mi trabajo existe un ambiente agradable 43,63 32,52 13,28 10,57
X57 Constantemente en los departamentos realizan rotacion de 14.36 29,54 23 85 -

personal

Fuente: Datos primarios recolectados de la Alcaldia de Marifio, afio 2015.




Anexo N° 13 Baremo de percentiles asociados a los tipos de clima organizacional

percibido por los empleados.

PUNTUACIONES (Xi)

FRECUENCIAS

FRECUENCIAS

PERCENTILES

ABSOLUTA (fi) ACUMULADAS (Fi) (C=(F/N)*100)
128 7 7 1,90
127 1 8 0,27
126 1 9 0,27
125 4 13 1,08
124 3 16 0,81
123 4 20 1,08
122 2 22 0,54
121 3 25 0,81
120 4 29 1,08
119 3 32 0,81
118 5 37 1,36
117 3 40 0,81
116 3 43 0,81
115 4 47 1,08
114 1 48 0,27
113 9 57 2,44
112 5 62 1,36
111 7 69 1,90
110 4 73 1,08
109 10 83 2,71
108 6 89 1,63
107 7 96 1,90
106 1 97 0,27
105 S 102 1,36
104 2 104 0,54
103 7 111 1,90
102 2 113 0,54
101 12 125 3,25
100 6 131 1,63
99 11 142 2,98
98 12 154 3,25




97 6 160 1,63
96 14 174 3,79
95 13 187 3,52
94 12 199 3,25
93 3 202 0,81
92 6 208 1,63
91 14 222 3,79
90 10 232 2,71
89 7 239 1,90
88 2 241 0,54
87 8 249 2,17
86 11 260 2,98
85 2 262 0,54
84 5 267 1,36
83 6 273 1,63
82 6 279 1,63
81 4 283 1,08
80 2 285 0,54
79 5 290 1,36
78 4 294 1,08
76 3 297 0,81
75 13 310 3,52
74 3 313 0,81
73 5 318 1,36
72 4 322 1,08
71 2 324 0,54
70 1 325 0,27
69 6 331 1,63
68 4 335 1,08
67 6 341 1,63
66 5 346 1,36
65 2 348 0,54
64 1 349 0,27
63 1 350 0,27
62 1 351 0,27
61 1 352 0,27




60 1 353 0,27
59 1 354 0,27
58 1 355 0,27
51 1 356 0,27
48 1 357 0,27
43 1 358 0,27
42 1 359 0,27
41 1 360 0,27
38 2 362 0,54
35 2 364 0,54
34 3 367 0,81
33 1 368 0,27
32 1 369 0,27

Fuente: Datos primarios recolectados de la Alcaldia de Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.



Anexo N° 14 Estimacion de los parametros del modelo de medida, dimension
MOTIV del CO.

Number of Iterations = 9

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)
Measurement Equations

ITEM31 =0.84*MOTIV, Errorvar.=0.35 , R2=0.67

(0.045) (0.031)

18.83 11.38

ITEM32 =0.75*MOTIV, Errorvar.=0.22 ,R2=0.72
(0.038) (0.020)

19.94 10.78

ITEM33 =0.68*MOTIV, Errorvar.=0.34 ,R2=10.58
(0.040) (0.028)

16.87 12.10

ITEM34 =0.68*MOTIV, Errorvar.=0.38 ,R2=0.55
(0.042) (0.031)

16.30 12.26

ITEM35 =0.81*MOTIV, Errorvar.=0.29 ,R2=0.70
(0.042) (0.026)

19.34 11.13

ITEM36 = 0.32*MOTIV, Errorvar.=0.99 , R2=
0.096

(0.055) (0.074)

5.87 13.45

ITEM37 =0.74*MOTIV, Errorvar.=0.62 , R2=0.47
(0.051) (0.049)

14.55 12.64

ITEM38 = 0.64*MOTIV, Errorvar.=0.51 ,R2=0.45
(0.045) (0.040)

1411 12.71

ITEM39 = 0.58*MOTIV, Errorvar.=0.36 , R2=10.49
(0.039) (0.029)

14.94 12.56

ITEM40 =0.47*MOTIV, Errorvar.=1.09 ,R2=0.17
(0.059) (0.082)

7.93 13.35

ITEM41 = 0.57*MOTIV, Errorvar.=0.80 , R2=0.29
(0.053) (0.061)

10.71 13.14

Alcaldia Marifio, Nueva Esparta, afio 2015.

Fuente: Salida del Software Lisrel 8.8 Student, generada con datos recolectados en la




Anexo N° 15 Estimacion de los parametros Rendimiento Laboral.

REND(

a) B Sig. Exp(B)

BAJO Interseccion -3,956 1,000
OTEM1=100] [ ;1 00| 1000 91,45711’00
[ITEM1=2,00] | 672 1,000 1,959
[ITEM1=3,00] | -1,340 1,000 262
[ITEM1=4,00] | 0(c) . .
[ITEM2=1,00] | e84 1,000 1,082
[ITEM2=2,00] | 943 1,000 2,569
[ITEM2=3,00] | 1,531 1,000 4,622
[ITEM2=4,00] | o(c) . .
[ITEM3=1,00] | 234 1,000 1,263
[ITEM3=2,00] | 176 1,000 1,192
[ITEM3=3,00] | -.323 1,000 724
[ITEM3=4,00] | o(c) . .
[ITEM4=1,00] | 1,698 1,000 5,466
[ITEM4=2,00] | 1,630 1,000 5,106
[ITEM4=3,00] | 296 1,000 1,344
[ITEM4=4,00] | 0(c)
]['TEM15:1’00 3186 | 1,000 041
]['TEM15:2’°° 1,546 1,000 4,691
]['TEM15:3’00 1,402 1,000 4,064
ITEM15=4,00
][ 0(c)
][ITEM17:1,00 206,242 3,712E+08
]['TEM”:Z’OO 512 1,000 1,669
]['TEM17:3’00 41,338 1,000 262
ITEM17=4,00
][ 0(c)
]['TEM22=1’°° 965 1,000 2,624
]['TEMZZZZ’OO 634 1,000 1,885
]['TEM22:3’00 1,058 1,000 2,882
ITEM22=4,00
][ 0()

MEDIO Interseccién -2,955 1,000




[ITEM1=1,00] | 3,591 1,000 36,278

[ITEM1=2,00] | 2.406 1,000 11,002
[ITEM1=3,00] | 1.179 1,000 3,250
[ITEM1=4,00] | 0(c) . .
[ITEM2=1,00] | -1.400 1,000 246
[ITEM2=2,00] | -1,046 1,000 ,351
[ITEM2=3,00] | 141 1,000 1,151
[ITEM2=4,00] | 0(c) . .
[ITEM3=1,00] | 159 1,000 1172
[ITEM3=2,00] | 629 1,000 1,876
[ITEM3=3,00] | 1.393 1,000 4,027
[ITEM3=4,00] | o(c) . .
[ITEM4=1,00] | 1.419 1,000 4134
[ITEM4=2,00] | -.227 1,000 797
[ITEM4=3,00] | -2.104 1,000 122
[ITEM4=4,00] | 0(c)

]['TEM15:1’OO 1,762 1,000 5,823
]['TEM15:2’OO 1,399 1,000 4,051
]['TEME’:S’OO 769 1,000 2,157
ITEM15=4,00

][ 0(©)

][ITEM17:1,00 a9 | 3.89E-007
]['TEM“:Z’OO 2,899 1,000 18,163
]['TEM17=3’°° 1,235 1,000 3,437
ITEM17=4.00

][ 0(c)

]['TEMZZZLOO 898 1,000 2,454
]['TEMZZZZ’OO 1,305 1,000 3,688
]['TEM22=3’OO 184 1,000 1,203
[ITEM2224,00 | o

]

Fuente: Salida generada por el paquete de computo SPPS 15.0.



Anexo N° 16 Estimaciones de los parametros del modelo final

RENDIMIENTO B Sig. Exp(B)
Interseccion -3,197 0
[ITEM1=1,00] -29,142 0,993 | 2,21E-13
[ITEM1=2,00] 4,808 0 122,492
[ITEM1=3,00] 1,642 0,291 5,164
[ITEM1=4,00] 0(c)

[ITEM2=1,00] 16,237 0,986 | 1,00E+07
[ITEM2=2,00] 0,128 0,914 1,137
[ITEM2=3,00] 0,014 0,978 1,014
[ITEM2=4,00] 0(c)
[ITEM3=1,00] 1,063 0,287 2,896
[ITEM3=2,00] -0,024 0,969 0,976
[ITEM3=3,00] 1,601 0 4,96
[ITEM3=4,00] 0(c)
[ITEM4=1,00] 0,179 0,927 1,197
[ITEM4=2,00] -1,077 0,166 0,341
[ITEM4=3,00] -2,468 0 0,085
[ITEM4=4,00] 0(c)
[ITEM17=1,00] -6,951 0,999 0,001
BAJO [ITEM17=2,00] 2,758 0,113 15,765
[ITEM17=3,00] 1,049 0,036 2,855
[ITEM17=4,00] 0(c)
[ITEM5=1,00] 41,498 0,993 | 1,00E+18
[ITEM5=2,00] -3,86 0,117 0,021
[ITEM5=3,00] 0,294 0,544 1,342
[ITEM5=4,00] 0(c)
[ITEM7=1,00] 2,275 0,069 9,727
[ITEM7=2,00] 0,371 0,741 1,449
[ITEM7=3,00] 0,928 0,073 2,529




Continda...

[ITEM7=4,00] 0(c)

[ITEM16=1,00] | -10,511 0,096 | 2,72E-05
[ITEM16=2,00] 0,013 0,389 2,491
[ITEM16=3,00] 1,192 0,097 3,204
[ITEM16=4,00] 0(c

Interseccion -5,674 0
[ITEM1=1,00] 21,804 0,087
[ITEM1=2,00] 7,361 0,091 0,001
[ITEM1=3,00] -2,583 0,082 0,076
[ITEM1=4,00] 0(c)

[ITEM2=1,00] | -29,877 0,086 | 1,06E-13
[ITEM2=2,00] 4,28 0,074 | 72,208
[ITEM2=3,00] 4,491 0 89,195
[ITEM2=4,00] 0(c)

[ITEM3=1,00] 0,929 0,605 2,533
[ITEM3=2,00] 0,886 0,605 2,425
[ITEM3=3,00] 1,381 0,237 3,979
[ITEM3=4,00] 0(c)

MEDIO  "iTEMA4=1,00] 1,617 0,648 5,04
[ITEM4=2,00] 4414 0,085 82,632
[ITEM4=3,00] 1,171 0,317 3,226
[ITEM4=4,00] 0(c)

[ITEM17=1,00] | 10,699 0,091 | 44315,118
[ITEM17=2,00] 2,854 0,077 17,351
[ITEM17=300] |  -2,446 0,885 0,087
[ITEM17=4,00] 0(c)

[ITEM5=1,00] | -33,369 1,95E-15
[ITEM5=2,00] 0,102 0,069 1,107
[ITEM5=3,00] 2,434 0,066 0,088
[ITEM5=4,00] 0(c)




[ITEM7=1,00] 0,93 0,803 2,535
[ITEM7=2,00] -5,639 0,121 0,004
[ITEM7=3,00] 11,83 0,175 0,16
[ITEM7=4,00] 0(c)

[ITEM16=1,00] 7,612 0,994 0
[ITEM16=2,00] 4,732 0,232 | 113556
[ITEM16=3,00] -2,189 0,114 0,112
[ITEM16=4,00] 0(c)

Fuente: Salida generada por el paquete de computo SPPS 15.0
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