¥y ¥ ¥y

Interciencia

IVERDIENDIA | son ossas
. ]

interciencia@ivic.ve
Asociacion Interciencia

Venezuela

Cequea, Mirza; Rodriguez-Monroy, Carlos
Productividad y factores humanos. Un modelo con ecuaciones estructurales
Interciencia, vol. 37, nim. 2, febrero, 2012, pp. 121-127
Asociacion Interciencia
Caracas, Venezuela

Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=33922717007

Como citar el articulo e

Numero completo . ., e
P Sistema de Informacién Cientifica

Mas informacion del articulo Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe, Espafia y Portugal
Pagina de la revista en redalyc.org Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto


http://www.redalyc.org/revista.oa?id=339
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=33922717007
http://www.redalyc.org/comocitar.oa?id=33922717007
http://www.redalyc.org/fasciculo.oa?id=339&numero=22717
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=33922717007
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=339
http://www.redalyc.org

PRODUCTIVIDAD Y FACTORES HUMANOS.
UN MODELO CON ECUACIONES

ESTRUCTURALES

MIRZA CEQUEA

y CARLOS RODRIGUEZ-MONROY

RESUMEN

Las personas se asocian, colaboran e interactuan para el
logro de sus metas y los de la organizacion. Son las personas
las que le otorgan ‘vida' a las organizaciones. Asimismo, este
hecho asociativo genera procesos psicologicos y psicosociales
que afectan a los individuos, a los grupos y a los resultados
de la organizacion. El conocimiento de estos procesos es de
suma importancia para quienes dirigen las organizaciones, ya
que su adecuada gestion permitira obtener los resultados de-
seados. A fin de establecer los factores humanos que inciden
en la productividad, se realizo un andlisis factorial donde se
obtuvieron cuatro componentes, lo que permitio clasificarlos
en cuatro factores: individual, grupal, organizacional y de re-

sultados. De acuerdo con la fundamentacion tedrica se encon-
tro que las variables determinaron cuatro constructos latentes
subyacentes, por lo cual se planteé un modelo conformado por
tres variables latentes exogenas denominadas ‘factores indi-
viduales’, ‘factores grupales’ y ‘factores organizacionales’, que
se relacionan con una variable latente enddogena denominada
‘productividad’. Mediante la técnica de modelos de ecuaciones
estructurales (SEM) se constataron las relaciones entre estas
variables latentes y sus indicadores asociados. Las relaciones
inicialmente propuestas entre las variables latentes fueron cor-
roboradas por los ajustes del modelo SEM.

Las Dimensiones
Humanas de la
Productividad

1 factor humano estd

presente en todos los

momentos del hecho
productivo, ya que se requiere de la parti-
cipacion de las personas y de una perma-
nente relacion social laboral, para obtener
resultados. Al respecto, numerosos auto-
res han planteado la relacion e influencia
que ejerce el factor humano en la produc-
tividad y el desempefio de las organiza-
ciones (Kemppild y Lonnqvist, 2003; Sa-
ari y Judge, 2004; Tolentino, 2004); Del-
gadillo (2003) por su parte, lo considera
el mas importante.

Esta influencia del fac-
tor humano involucra procesos psicologi-
cos y psicosociales que son complejos de
cuantificar (Parra, 1998; Perea, 2006;
Quijano, 2006). Estos autores, asimismo,
plantean que la productividad de las or-
ganizaciones puede ser afectada por
ciertas caracteristicas y comportamientos
de las personas. Otros autores han sefia-
lado el enfoque sistémico de la producti-
vidad y la influencia de los factores psi-
cologicos de las personas en ésta (Saari
y Judge, 2004; Quijano, 2006; Maroto y
Cuadrado, 2008).

La formacion y el entre-
namiento elevan o estan relacionados di-
rectamente con la productividad; el capi-
tal humano es crucial para el éxito de las

organizaciones y se convierte en una
ventaja competitiva sostenible, dando
como resultado el mejor retorno de su
inversion (Luthans y Youssef, 2004;
Mungaray y Ramirez-Urquidy, 2007). En
este sentido, Delgadillo (2003) también
sefala que la capacitacion y la motiva-
cion intervienen positivamente en la pro-
ductividad. Segun Duarte (2006) y Mo-
yes et al. (2006), la satisfaccion en el
trabajo esta relacionada con los emplea-
dos altamente productivos, y el valor de
la recompensa que los empleados obten-
dran por su desempefio estd relacionado
con la actitud laboral y la percepcion de
que el esfuerzo sera recompensado.
Numerosos autores han
coincidido en sefialar la naturaleza multi-
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dimensional de la productividad y la
conveniencia de utilizar métodos diferen-
tes a los tradicionales, que utilizan medi-
das objetivas o indicadores, por métodos
de medicion subjetivos basados en las
percepciones de las personas involucra-
das en el proceso (Kemppild y Lonng-
vist, 2003; Gibbs et al., 2004; Pedraja y
Rodriguez, 2004; Antikainen y Lonng-
vist, 2006; Forth y McNabb, 2007; Cami-
son y Cruz, 2008).

Kemppild y Lonnqvist
(2003), Antikainen y Lonnqvist (2006) y
Camisoén y Cruz (2008) coinciden en que
no se dispone de una escala para medir
subjetivamente la productividad, que
haya sido aceptada y probada en su fiabi-
lidad y validez. Se han utilizado intensi-
vamente métodos como el Delphi o esca-
las como la de Likert para obtener la
percepcion, y técnicas como el analisis
factorial confirmatorio, entre otros, para
analizar y concluir acerca de las relacio-
nes entre variables, lo que ha ido evolu-
cionando hacia escalas multidimensiona-
les de la productividad.

Asimismo, el concepto
de recurso humano ha ido evolucionando
hacia talento humano, ya que se ha aban-
donado la manera de ver al individuo
como mero recurso y se ha empezado a
ver a la persona como del actor principal
del proceso o hecho productivo, es decir,
como el actor principal, que aporta el
conjunto de conocimientos, actitudes, ha-
bilidades y destrezas técnicas, humanas y
conceptuales, esfuerzos fisicos y de ges-
tion necesarios para manipular la tierra,
el capital y la tecnologia, a fin de produ-
cir bienes y servicios para el consumo y
bienestar humano.

Todo esto involucra la
calidad del talento humano, la cual tiene
dos momentos en la organizacion. El pri-
mero tiene lugar cuando se da el proceso
de captacion de la persona y su incorpo-
racion a la organizacion, mediante la in-
duccidn, la formacion y el desarrollo, su
evaluacion y recompensa. El segundo tie-
ne lugar cuando con base a la experien-
cia, se incorporan las habilidades y los
conocimientos adquiridos para encontrar
la ‘mejor forma de hacer las cosas’ y me-
jorar la eficiencia y la productividad
(Quijano, 20006).

La productividad ha sido
conceptualizada tradicionalmente como
cantidad de salidas en relacion con los
recursos empleados (eficiencia). Sin em-
bargo, numerosos autores en distintas
épocas han usado indistintamente los tér-
minos eficacia, eficiencia y efectividad,
como sinonimo de productividad, (Fer-
nandez-Rios y Sanchez, 1997; Kemppild y
Lonngvist, 2003; Tolentino, 2004; Quija-
no, 2006).
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Al respecto, Kemppild y
Loénngvist (2003) y Quijano (2006) sefia-
lan, que tres son las posturas posibles,
con respecto a la diferenciacion entre es-
tos conceptos y productividad. La prime-
ra y mas comun incluye la productividad
dentro del concepto mas amplio de efecti-
vidad y eficacia. La productividad seria
un indicador mas de la eficacia organiza-
tiva y haria referencia a la generacion de
productos. La segunda postura es la in-
versa: incluir la efectividad organizacio-
nal como indicador del concepto mas am-
plio de productividad. La tercera postura
mantiene a la efectividad y a la producti-
vidad como conceptos separados aunque
relacionados con la eficacia, vista como
el resultado general logrado en compara-
cion con el resultado posible o eficiencia.
Esta postura también es compartida por
Fernandez-Rios y Sanchez (1997).

En este estudio se asu-
mira que la eficacia, la eficiencia y la
efectividad son componentes de un
constructo mas amplio o mayor que es
la productividad. La medicion de diver-
sos aspectos o dimensiones de este
constructo permitird una mayor com-
prension del mismo.

De acuerdo con la revi-
sion de la literatura son varios los facto-
res referidos a las personas que tienen in-
cidencia en la productividad, como lo son
la motivacion, la satisfaccion laboral, la
participacion, el aprendizaje, la forma-
cion, la comunicacion, los habitos de tra-
bajo, el clima laboral, las actitudes y sen-
timientos, la toma de decisiones, la solu-
cion de conflictos, la ergonomia, el lide-
razgo y estilo gerencial, la cultura
organizacional, la capacitacion y las re-
compensas (Kemppild y Lonnqvist, 2003;
Antikainen y Lonnqvist, 2006; Quijano,
2006). Estos procesos se dan en la orga-
nizacion e inciden en la actuacion de las
personas como individuos y como gru-
pos. Dichos procesos tienen una fuerte
relacion causa-efecto con los resultados
de la organizacion (Duarte, 2006) y pre-
sentan dos dimensiones, una psicologica
y una psicosocial.

Los procesos que ocu-
rren en el individuo son catalogados
como psicologicos y le generan mayor o
menor bienestar, satisfaccion, motivacion,
compromiso, participacion, entre otros.
Los procesos que ocurren producto de la
interaccion y socializacion de las perso-
nas son catalogados como psicosociales, y
son fendomenos grupales experimentados
por el conjunto, como el consenso, la co-
hesion grupal y el conflicto, entre otros.
Estos procesos no pueden ser explicados
aisladamente ya que son producto de un
sistema de significados compartidos, que
inciden en el comportamiento grupal, ta-

les como el clima, el liderazgo y la cultu-
ra organizacional, entre otros. Ambos
procesos generan unos resultados en las
personas y en la organizacion, tales como
la identificacion y el sentido de pertenen-
cia, entre otros, que pueden influir en el
comportamiento de los trabajadores y di-
rectivos, y por ende en los resultados de
la organizacion.

De acuerdo a lo plantea-
do, los factores pueden agruparse de
acuerdo a las dimensiones antes mencio-
nadas en factores individuales, que estan
referidos a la persona con necesidades
que satisfacer (procesos psicologicos);
factores grupales, que estan referidos a la
actuacion de las personas asociadas con
otras para satisfacer necesidades comunes
(procesos psicosociales); y factores orga-
nizacionales, que son aquellos procesos
provistos por la organizacion y que in-
fluencian a las personas (procesos psico-
sociales). Los limites entre uno y otro
factor pueden resultar difusos y se debe
tener presente que determinadas variables
de un factor pueden influir indirectamen-
te en otro factor y viceversa.

Marco Teorico

Un constructo es un
concepto en el que intervienen fenéme-
nos abstractos, hipotéticos, o enunciados
tedricos, que no se pueden observar di-
rectamente y que solo pueden medirse
de forma indirecta a través de indicado-
res o comportamientos observados (Gon-
zalez, 1989; Kerlinger y Lee, 2002; Ro-
driguez, 2004).

La productividad defini-
da como constructo podria ser enunciada
como el resultado de la articulacién ar-
moénica entre la tecnologia, la organiza-
cion y el talento humano, combinando en
forma Optima o equilibrada los recursos
para la obtencion de los objetivos. La
productividad no sélo depende del uso de
la tecnologia y de los recursos por parte
de la organizacion, sino de las habilida-
des y destrezas de los individuos y de su
motivacion; es decir, su talento para des-
empefiar el trabajo, asi como también del
ambiente de trabajo presente en la organi-
zacion (clima laboral, calidad de vida,
cultura, liderazgo, entre otros). Estas afir-
maciones permiten asegurar que las orga-
nizaciones pueden mejorar los indicadores
de productividad de sus productos o ser-
vicios a través de las personas que traba-
jan o conforman la organizacion. Por esta
razon, las organizaciones de hoy requie-
ren entender el comportamiento humano
de las personas en el entorno laboral y
gestionarlo (Duarte, 2006).

Llegar a comprender lo
que mueve a las personas a ser mas pro-
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Figura 1. Modelo de ecuaciones estructurales. Adaptado de Cea (2004).

ductivas en su trabajo y conciliar sus in-
tereses con los de la organizacion resulta
complejo y precisa establecer si existen
relaciones de causalidad entre el compor-
tamiento y la productividad. Por lo tanto,
si se quiere desentrafiar las relaciones que
existen entre variables como las del com-
portamiento, es posible recurrir a estu-
dios empiricas con la finalidad de descu-
brir las relaciones causales entre las va-
riables objeto de estudio, lo cual es posi-
ble mediante el analisis causal.

En las ciencias sociales
esta metodologia se refiere al conjunto
de estrategias y técnicas de elaboracion
de modelos causales que permiten ex-
plicar los sucesos o eventos, contrastan-
dolos empiricamente, y cuyo objeto es
estudiar los efectos de variables exami-
nadas como ‘causas’ sobre otras consi-
deradas como ‘efectos’ (Batista y Coen-
ders, 2000). Los modelos de ecuaciones
estructurales (SEM, por sus siglas en
inglés) se han constituido en la herra-
mienta por excelencia para analisis de
relaciones causales de tipo lineal que
subyacen entre constructos. Dichos mo-
delos no prueban la causalidad, pero
ayudan en la toma de decisiones res-
pecto a las hipodtesis causales cuando se
contradicen con los datos. Esto signifi-
ca que mediante esta metodologia es
posible confirmar si las teorias causales
propuestas en el modelo son rechazadas
o no (Lopez et al., 2002). Se realiza un
analisis simultaneo de todo el conjunto
de variables y se somete al contraste
estadistico el modelo tedrico propuesto,
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con el objeto de comprobar en qué gra-
do es consistente con los datos obteni-
dos empiricamente (Rodriguez, 2004).

La viabilidad del modelo
y de las relaciones postuladas entre las
variables serd confirmada si la bondad de
ajuste es adecuada. Por el contrario, si el
ajuste resulta inadecuado, dichas relacio-
nes no pueden ser sostenidas. En el con-
texto de SEM, las variables observables
sirven de indicadores del constructo o
factor subyacente (Batista y Coenders,
2000; Rodriguez, 2004).

El modelo SEM esta
conformado por el grafico de sendero
y las ecuaciones estructurales y ecua-
ciones de medida del modelo, las cua-
les se muestran en la Figura 1. Este
tipo de analisis multivariado se puede
realizar mediante paquetes estadisticos
tales como LISREL (Joreskog & So6-
borbom) o AMOS (Arbuckle) de SPSS,
entre otros (Gonzalez, 1989; Batista y
Coenders, 2000; Kerlinger y Lee,
2002; Cea, 2004).

El modelo tedrico pro-
puesto es validado con la técnica SEM,
ya que provee una apropiada y eficiente
estimacion para una serie de ecuaciones
de regresion multiple de estimacion si-
multanea cuyos estadisticos permiten de-
terminar si el ajuste es adecuado o no. El
SEM permite encontrar una estimacion
de relaciones de dependencia multiple e
interrelacionada, y ademas tiene la habili-
dad de representar conceptos no observa-
dos en estas relaciones y estimar la medi-
da de error en los procesos de estimacion

=M tE
Y =Mm; te,
Y:=NM5m, tes

(Hair et al., 1999; Kerlinger
y Lee, 2002; Cea, 2004).

La validacion del mo-
delo SEM, se realiza eva-
luando los indices de bon-

€ dad de ajuste, que se clasifi-
can en indices de ajuste glo-
€, bal o absoluto, indices de
ajuste incremental e indices
€3 de ajuste de parsimonia, los

cuales sirven para compro-
bar estimaciones erroéneas o
de atipicos. Un indice por si
solo no es suficiente para
aceptar o rechazar el mode-
lo, por lo que deben ser
evaluados en  conjunto
(Gonzalez, 1989; Hair et al.,
1999; Batista y Coenders,
2000; Kerlinger y Lee,
2002; Cea, 2004).

Se utilizaran los indi-
ces de ajustes globales si-
guientes: error cuadratico
medio de aproximacion RM-
SEA (root mean square
error of approximation), raiz
del residuo estandarizado
cuadratico medio SRMR (standardized
root mean square residual), indice de
bondad de ajuste GFI (goodness of fit
index), indice de ajuste normado NFI
(normed fit index), y el estadistico CN
(critical N). Igualmente, los indices de
ajustes de incrementales empleados son
los siguientes: indice de ajuste no nor-
mado NNFI (non normed fit index), indi-
ce de ajuste comparado CFI (comparati-
ve fit index), IF1 (incremental fit index).
Para evaluar la parquedad del modelo se
utilizaran los indices de ajustes de parsi-
monia siguientes: Razon y2/gl 6 x2 nor-
mado, el indice de bondad de ajuste
ajustado AGFI (adjusted goodness of fit
index), el indice de indice de bondad de
ajuste de parsimonia PGFI (parsimony)
y el GFL

Estudio Empirico

Fernandez-Rios y San-
chez (1997) plantean veintinueve (29) cri-
terios como indicadores validos de efica-
cia de una empresa, descritos en su
‘cuestionario EFO’. estos criterios fueron
propuestos por Campbell en 1977 (Fer-
nandez-Rios y Sanchez, 1997) como cri-
terios de efectividad organizacional y se
utilizaron como criterios validos para la
productividad. Para la realizacion del es-
tudio se adaptaron las preguntas del cues-
tionario EFO, a fin de ajustarlas al objeti-
vo de la consulta. Se realizé una prueba
piloto para establecer la pertinencia y re-
levancia de los criterios, para lo cual se
les entregd el cuestionario a cinco exper-
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tos. Como resultado de la prueba se eli-
mino el criterio ‘valoracion por las insti-
tuciones externas’, y de acuerdo a lo su-
gerido por los expertos, se incorporaron
dos criterios ‘recreacion; sueldos y sala-
rios’, quedando finalmente el cuestionario
aplicado compuesto por 30 criterios (Ce-
quea et al., 2010).

Adicionalmente, se veri-
ficd que de acuerdo con la revision teori-
ca realizada, las variables pueden ser ca-
talogadas como factores humanos y si
corresponden con la actuacion de la per-
sona como individuo o como grupo que
interactiia en la organizacion, lo que per-
mitié clasificarlos en factores individua-
les, grupales y organizacionales. Asimis-
mo, se incorpord un cuarto factor que se
corresponde con los resultados duros de
la organizacién y se denominaron facto-
res de resultados (Cequea et al., 2010).

Partiendo de este estu-
dio, se pretende establecer las relaciones
causales entre los factores seleccionados
y la productividad utilizando los modelos
de ecuaciones estructurales, SEM, a fin
de determinar las contribuciones de cada
uno de estos factores y sus variables aso-
ciadas.

Sistema de hipotesis

Teniendo en considera-
cion que la metodologia SEM permite
confirmar las teorias causales propuestas
se plantearon las hipotesis siguientes:

H1: la productividad esta influenciada di-
recta y positivamente por los factores in-
dividuales, grupales y organizacionales.
H2: los factores individuales inciden posi-
tivamente en la productividad.

H3: la motivacion influye positivamente
en los factores individuales.

H4: la satisfaccion laboral influye positi-
vamente en los factores individuales.

HS5: la participacion influye positivamente
en los factores individuales.

H6: los factores grupales tienen inciden-
cia positiva en la productividad.

H7: el consenso influye positivamente en
los factores grupales.

H8: manejo del conflicto influye positiva-
mente en los factores grupales.

H9: la cohesion grupal influye positiva-
mente en los factores grupales.

H10: la moral influye positivamente en
los factores grupales.

H11: los factores organizacionales tienen
incidencia positiva en la productividad.
H12: la estabilidad de la organizacion in-
fluye positivamente en los factores orga-
nizacionales.

H13: las habilidades gerenciales de la di-
reccion influyen positivamente en los fac-
tores organizacionales.
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TABLA |
ESPECIFICACION DEL MODELO
Variables Variables Ecuacion del modelo dEglu ?gé%g?g
latentes observables estructural de medicién
FACT IND (&) SATISFAC (X)) — X =M€+ 6
PARTICIPACI (X,) Xy= Mg+ &
MOTIVACI (X53) X3= M58 + &

FACT GRU (£,) CONSENSO (X,)
CONFLICTO (X;)
COHESION (X,)

MORAL (X-)

ESTABILI (Xs)
HABILIDA (X,)
FORMACIO (X))
INTERNAL (X))
ENFASIS (X,,)
FLEXIBILIDAD (X3)
GESTION (X,4)
PLANIFICACION (X,s)
CONTROL (X;4)
ACCIDENT (X))

EFICIENC (Y))
FLEXIBIL (Y»)
CRECIMIE (Y5)

FACT ORG (&)

PRODUCTI (n;)

=&+ &y &+ G

— Xy=Np&+ 0y
Xs= M5&+ s
Xe= M2y + 06
X7= M+ 8

— Xg= Mg3&3 + Og
Xo = M35 + &9
Xio= AM03&s + O1p

X1 = Mg + 6y
X2 = Misés + 82
X2 = M5+ 043

Xi4= M+ d4
Xi5= Mis3Es + Oys
Xi6= Mgz + 016
Xi7= Mizsé&s + 817
Y= Mim + &
Y= Momi + &
Yi= Mymi + &

H14: la formacion y el desarrollo influyen
positivamente en los factores organizacio-
nales.

H15: la internalizacion de los objetivos
influye positivamente en los factores or-
ganizacionales.

H16: el énfasis en el logro influye positi-
vamente en los factores organizacionales.
H17: 1a flexibilidad y adaptacion de la or-
ganizacion influye positivamente en los
factores organizacionales.

H18: la gestion de la informacion y la co-
municacion influyen positivamente en los
factores organizacionales.

H19: la planificacion influye positivamen-
te en los factores organizacionales.

H20: la accidentalidad influye positiva-
mente en los factores organizacionales.
H21: el control influye positivamente en
los factores organizacionales.

H22: la produccion influye positivamente
en la productividad.

H23: el crecimiento de la organizacion
influye positivamente en la productividad.
H24: la eficiencia influye positivamente
en la productividad.

De acuerdo con el plan-
teamiento del problema los constructos
factores individuales, factores grupales y
factores organizacionales son variables
independientes y los factores de resulta-
do o productividad es una variable de-
pendiente de aquellas. En el contexto de
la teoria del SEM las variables indepen-
dientes seran ‘variables latentes exoge-
nas’ y la variable dependiente serd la
‘variable latente enddgena’, cada una con
sus variables observables o indicadores
asociados. Un resumen de las variables
con la notacion LISREL y las ecuacio-

nes estructurales y de medida que espe-
cifican el modelo propuesto se muestra
en la Tabla L.

Metodologia

Se aplico el cuestionario
EFO modificado a 200 individuos que
ocupan puestos operativos o personal
base, que laboran en centrales hidroeléc-
tricas venezolanas durante el afio 2009.
Se analizaron los datos mediante el soft-
ware estadistico SPSS Statistics 17.0, con
el cual se realizo el analisis factorial pre-
vio para verificar la presencia de varia-
bles latentes y las posibles relaciones cau-
sales entre ellas. Se utilizd el método de
componentes principales para la extrac-
cion de los factores, con rotacidon vari-
max, asignandole un numero fijo de fac-
tores (cuatro) en concordancia con la jus-
tificacion tedrica (existencia de factores
individuales, grupales, organizacionales y
de resultados o productividad).

Para el analisis causal,
una vez comprobada la pertinencia del ana-
lisis SEM, se utilizo el software LISREL
8.80, con el cual se corrid el modelo pro-
puesto. Finalmente, atendiendo a la parque-
dad se limito la cantidad de variables utili-
zadas para configurar en el modelo final.

Resultados y Discusién

Para conocer las unida-
des o dimensiones que subyacen las va-
riables, se realizd la extraccion de cuatro
factores, de acuerdo a lo planteado en el
marco tedrico ya que se esperan obtener
tres factores relacionados con el compor-
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tamiento humano (facto-
res individuales, grupales
y organizacionales) y un
factor de resultados (or-

TABLA II

MATRIZ DE COMPONENTES ROTADOS Y VARIANZA TOTAL EXPLICADA

Matriz de componentes rotados®

Varianza total explicada

ganizacionales) asociados Componente Autovalores iniciales Cuadrado de la extraccién Cuadrado de la rotacién
.. o o o o o o

ala p I’Ogde ucg:/\;ll?lzd'el con 1 2 3 4 Componente Total x;g’ri(iaenlzi acum/\‘}lado Total vgrﬁlillzz; acum/l(;,]ado Total Vg)ri(faenlzaa acum/lilado
junto de datos para esta- SATISFAC 0,96 1 8,203 41,014 41,014 8,203 41,014 41,014 8,099 40,496 40,496
blecer si era pertinente ENFASIS 0,93 2 3,610 18,051 59,065 3,610 18,051 59,065 3,606 18,030 58,525
un analisis factorial, dan-  PARTICI 095 3 3385 16925 75990 3,385 16925 75990 3,338 16,688 75213
do como resultados que MOTIVACI 0,95 4 2,747 13,736 89,727 2,747 13,736 89,727 2,903 14,513 89,727
la medida de adecuaciéon COHESION 0,93 5 0,500 2,499 92,225

muestral de Kaiser-Me- CONSENSO 0,94 6 0381 1,903 94,128

yer-Olkin (KMO) es con-  CONFLICT 0,88 7 0237 1,187 95315

siderada aceptable (0,78), MORAL 0,90 8 0,173 0,867 96,182

por lo que es posible sin- CONTROL 0,95 9 0,136 0,681 96,863

tetizar las variables empi— ESTABILI 0,97 10 0,108 0,539 97,402

ricas en un nimero me- GESTION 0,98 11 0,093 0,465 97,867

nor de factores o compo-  HABILIDA 0.94 12 0079 0394 98261

nentes (Cea, 2004). Asi- FORMACIO 0,93 13 0,069 0345 98,606

mismo, se verificaron las INTERNAL 0,97 14 0,068 0,339 98,945

medidas de adecuacion  PLANIFIC 0,95 15 0,060 0,298 99,244

muestral individuales  proDUCCI 0,97 16 0,050 0,249 99,493

(MAS; measure of sam-  ACCIDENT 0,85 17 0031 0153 99,646

pling adequacy) presentes  EFICIENC 0,99 18 0,029 0,144 99,790

en la diagonal de la ma-  grpxpr 0,98 19 0022 0112 99,902

triz anti-imagen, descar-  CRECIMIE 0.96 20 0020 0098 100,000

tando los valores <0,50.
El determinante de la
matriz de correlaciones fue de 5,45E-011,
valor indicativo de la presencia de inter-
correlaciones muy elevadas entre las va-
riables.

Se examino la comunali-
dad, eliminandose inicialmente cinco fac-
tores cuya extraccion era <0,50. Los cua-
tro componentes extraidos explican el
59,61% de la varianza de los datos. Se
procedid a realizar una rotaciéon varimax,
la cual convergié en cuatro iteraciones, y
los cuatro componentes extraidos expli-
can el 89,72% de la varianza de los datos.
El componente 1 explica el 41,01%, el
componente 2 explica el 18,05%, el com-
ponente 3 el 16,93% y el componente 4 el
13,74%, estos resultados se muestran en
la Tabla II.

Se obtuvieron 20 varia-
bles con cargas significativas, eliminan-
dose del calculo cinco variables. En la
matriz de componentes rotados (Tabla II),
se encontrdé que en el primer factor (com-
ponente 1) cargan cuatro variables: satis-
faccion en el trabajo, participacion, énfa-
sis en el logro, y motivacion, de las cua-
les tres estan identificadas coémo atribui-
bles al individuo. En el segundo factor
(componente 2) cargan cuatro variables:
cohesion, conflicto, moral y consenso,
atribuibles a las personas cuando interac-
than en grupos. En el tercer factor (com-
ponente 3) cargan nueve variables: con-
trol, estabilidad, gestion de la informa-
cion y la comunicacion, habilidades inter-
personales de la direccion, formacion y
desarrollo, flexibilidad, planificacion, y
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accidentalidad, que tienen que ver con lo
estructural de la organizacién y que afec-
tan al individuo. Por ultimo, en el cuarto
factor (componente 4) cargaron tres varia-
bles: produccion, crecimiento y eficiencia,
que estan relacionadas con los resultados
de la organizacion en términos de pro-
ductividad. Entonces, de acuerdo al plan-
teamiento tedrico o sustantivo subyacente
en los factores encontrados es posible
afirmar que los cuatro factores conforman
cuatro variables latentes o constructos
identificados por el significado que com-
parten las variables que los conforman
(Kerlinger y Lee, 2002; Cea, 2004).

El componente 1 esta
explicado por variables relacionadas con
los factores psicologicos del individuo o
factores internos de la persona, en como
percibe lo que le pasa y como reacciona
ante los estimulos del entorno; este com-
ponente conforma una variable latente
que denominaremos como factores indivi-
duales, con excepcion de énfasis en el lo-
gro, que cargd en este factor pero con-
ceptualmente es una variable organizacio-
nal y asi serd considerada en este estudio.
El componente 2 esta explicado por cua-
tro variables relacionadas con los factores
psicosociales que experimenta el indivi-
duo cuando interactia o socializa con
otros en grupos con un objetivo comun;
este componente conforma una variable
latente que denominaremos factores gru-
pales. El componente 3 esta explicado
por nueve variables relacionadas con los
factores estructurales de la organizacion

que afectan la actuacion del individuo;
este componente conforma una variable
latente que denominaremos factores orga-
nizacionales. El componente 4 esta expli-
cado por tres variables relacionadas con
los resultados de la organizacion, como
consecuencia del manejo que las personas
realizan de los recursos disponibles y de
sus decisiones; este componente conforma
una variable latente que denominaremos
productividad.

Una vez establecidas la
existencia de relaciones latentes inmersas
en el conjunto de variables observadas y
que pueden ser agrupadas por constructos
sustentados tedéricamente, se procedio al
estudio de las relaciones causales presen-
tes entre las variables latentes encontra-
das, para determinar las relaciones causa
efecto (Hair et al., 1999; Batista y Coen-
ders, 2000; Kerlinger y Lee, 2002; Cea,
2004).

La solucién estandariza-
da resultante de correr los datos en el
software LISREL 8.80 se muestra en la
Figura 2, la cual presenta como finalmen-
te quedd configurado el modelo, luego de
realizar varias corridas para ajustar los
parametros a las zonas de aceptacion.

Se eliminaron las varia-
bles flexibilidad, gestion de la informa-
cién, planificacion, accidentalidad y con-
trol, en pro de lograr el ajuste global del
modelo y mejorar su parsimonia, ya que
sus cargas factoriales resultaron no signi-
ficativas o por resultar variables infracto-
ras (cargas factoriales mayores a la uni-
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Figura 2. Solucion estandarizada del modelo propuesto, arrojada por LISREL.

dad). Finalmente el modelo qued6 confi-
gurado por 15 variables (Figura 2).

Los principales ajustes
del modelo se muestran en la Tabla III, la
decision de aceptar o no el modelo debe to-
marse mediante una evaluacion conjunta de
los ajustes del modelo. Los indices de ajus-
te globales RMSEA (0,038), SRMR (0,031),
GFI (0,938), NFI (0,976) y CN (226,635)
indican un ajuste razonable del modelo, aun
cuando el estadistico y*> de Satorra-Bentler
da un valor bajo, de 0,05 (p= 0,044) que
indica un ajuste pobre. Los indices de ajus-
te incrementales NNFT (0,993), CFI (0,995),
IFT (0,995) también sugieren la aceptacion
del modelo, puesto que sus valores sefialan
una correcta estimacion. En cuanto a los
ajustes de parsimonia, la razon y*gl (1,321)
y el AGFI (0,904) corroboran la aceptacion
del modelo, pero no asi el PGFI (0,602) que
sefiala un ajuste pobre.

En general, de doce esta-
disticos evaluados, diez apoyan la acepta-
cion del modelo. La hipotesis
H10, no fue corroborada ya
que se establecié como una va-

sis fueron corroboradas por cuanto presenta-
ron cargas factoriales significativas en mag-
nitud y de sentido positivo. El resultado del
modelo esta plasmado en la Figura 2.

En cuanto al modelo de
medida, todas las cargas factoriales estan
muy cercanas a 1, lo que indica que expli-
can muy bien el constructo que se pretende
medir. Igualmente, los signos de los esta-
disticos son positivos, tal como se esperaba.
En resumen, los valores obtenidos se co-
rresponden en magnitud y sentido con las
hipétesis planteadas con excepcion de HI0,
H17, H18, H19, H20 y H21, las cuales se
rechazan.

Conclusiones

Los datos analizados arrojaron una
estructura latente de cuatro factores que
de acuerdo al planteamiento tedrico se de-
nominaron factores individuales, grupales,
organizacionales y factores de resultados.

TABLA 111

AJUSTES DEL MODELO, DE ACUERDO AL LISREL

EFICIENC |=*0,02

0, °5> PRODUCTI <99—" PRODUCCI -~=—0,03

CRECIMIE |waeg.13

Los tres primeros son dimen-
siones del factor humano y el
cuarto de la productividad.

Se encontrd la presencia
de causalidad en el modelo pro-
puesto, lo cual estd en consonan-
cia con lo planteado en el plan-
teamiento tedrico. Se obtuvieron
las relaciones causales entre los
factores previamente definidos
como constructos y la producti-
vidad, con base a la teoria de re-
ferencia y a los resultados arro-
jados por el modelo.

Los factores humanos
asociados al individuo y a su
intervencion en los grupos
(motivacion,  participacion,
satisfaccion, consenso, cohe-
sion y conflicto) tienen una
alta incidencia en la produc-
tividad. Asimismo, los facto-
res de la organizacion que
tienen que ver con la actua-
cion de las personas y sus
resultados, como habilidades
interpersonales de la direccion, formacion
y desarrollo, e internalizacion de objeti-
vos, tienen alta influencia en la producti-
vidad.

En el caso de la variable
‘moral’ habria que indagar las causas de su
carga en los factores organizacionales y no
en los grupales como se esperaba, una de
las razones podria ser las interrelaciones que
existen entre cultura, liderazgo y moral, ya
que tienen incidencia en el compromiso,
identificacion con la organizacion y vision
compartida.

De acuerdo a los indices
de ajustes globales, incrementales y de parsi-
monia el modelo es aceptado. Este modelo
puede ser mejorado a fin de hacerlo mas
parsimonioso.
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PRODUCTIVITY AND HUMAN FACTORS. A MODEL WITH STRUCTURAL EQUATIONS

Mirza Cequea and Carlos Rodriguez-Monroy
SUMMARY

People associate, collaborate and interact so as to achieve
their goals and those of the organization. It is people who give
‘life’ to organizations. Also, this associative character gener-
ates psychological and psychosocial processes that affect indi-
viduals, teams and the results of the organization. Knowledge
of such processes are most important for those who are heads
of organizations, as their proper management will allow to ob-
tain the desired results. In order to establish the human factors
that influence productivity, a factorial analysis was carried out,
from which four components were obtained. This permitted to
classify them in four factors: individual, team, organization and

results. In agreement with the theoretical bases, it was found
that the variables determined four underlying latent constructs,
and thus a model was formulated conformed by three exoge-
nous latent variables termed ‘individual factors’, ‘team factors’
and ‘organizational factors’, which are related to a latent en-
dogenous variable termed ‘productivity’. Through the technique
of structural equation models (SEM) the relations between
these latent variables and the associated indicators were as-
certained. The relations between the latent variables that were
initially proposed were corroborated by the adjustments of the
SEM model.

PRODUTIVIDADE E FATORES HUMANOS. UM MODELO COM EQUACOES ESTRUTURAIS

Mirza Cequea e Carlos Rodriguez-Monroy

RESUMO

As pessoas se associam, colaboram e interagem para a
conquista de suas metas e os da organizag¢do. Sdo as pesso-
as as que lhe outorgam ‘vida’ as organizagées. Mesmo assim,
este fato associativo gera processos psicologicos e psicosso-
ciais que afetam aos individuos, aos grupos e aos resultados
da organizagdo. O conhecimento destes processos é de suma
importdncia para quem dirigem as organizag¢des, ja que sua
adequada gestdo permitirda obter os resultados desejados. Com
o fim de estabelecer os fatéres humanos que incidem na pro-
dutividade, se realizou uma andlise fatorial onde se obtiveram
quatro componentes, o que permitiu os classificar em quatro
fatores: individual, grupal, organizacional e de resultados. De

acordo com a fundamentagdo teorica se encontrou que as va-
riaveis determinaram quatro constructos latentes subjacentes,
pelo qual se sugeriu um modelo conformado por trés varia-
veis latentes exogenas denominadas fatores individuais’, ‘fa-
tores grupais’ e ‘fatores organizacionais’, que se relacionam
com uma variavel latente endogena denominada ‘produtivida-
de’. Mediante a técnica de modelos de equacgédes estruturais
(SEM) se constataram as relagdes entre estas variaveis laten-
tes e seus indicadores associados. As relagdes inicialmente
propostas entre as variaveis latentes foram corroboradas pe-
los ajustes do modelo SEM.
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