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1. Introduccién

El principal objetivo de esta comunicacion es la de presentar el disefio de una escala de
medicion de la productividad del factor humano en el sector eléctrico venezolano. La presente
investigacion esta orientada al desarrollo de los objetivos de una investigacion de mayor
alcance, por lo cual se esta aplicando una encuesta a personal del sector, a fin de conocer su
percepcion en cuanto a la productividad laboral y los diversos factores humanos que la
influencian. Con este prop6sito se ha diseflado un instrumento que contempla diez
dimensiones, con un total de 60 items, los cuales fueron seleccionados a partir de la revision
de la literatura existente, en relacion con la productividad y a un estudio previo realizado para
determinar los factores humanos que inciden en la productividad. Luego de la aplicacién del
cuestionario y del andlisis de los resultados, el instrumento quedé conformado por las diez
dimensiones propuestas y 45 items, los cuales fueron obtenidos aplicando analisis factorial
confirmatorio. La validacion de la escala se realiz6 utilizando LISREL 8,80, obteniéndose
estadisticos de ajustes aceptables. Se propone una escala multidimensional que recoge las
diferentes dimensiones que incluyen aspectos psicolégicos y psicosociales que se dan en las
personas, cuando se asocian para alcanzar uso objetivos comunes.

2. Laproductividad laboral

Las organizaciones estan conformadas por individuos, quienes las crean intencionalmente
para la obtencién de determinados objetivos 0 metas. Para conseguirlos, los individuos se
organizan como sistemas de transformacion a fin de convertir unos medios o0 recursos en
bienes o servicios, compartiendo unos fines o sistema de valores. Esta transformacion de
medios o recursos se realiza mediante el trabajo humano (Delgadillo, 2003). Por lo tanto, las
personas necesitan de las organizaciones para satisfacer sus necesidades y las organizaciones
necesitan a las personas para funcionar y obtener sus resultados.

Asimismo, en la organizacion las personas tienen comportamientos individuales y grupales,
con lo cual, obtienen resultados individuales y como grupo. El principal reto de las
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organizaciones es armonizar la satisfaccion de las necesidades y deseos de las personas como
seres individuales y como grupos, con la satisfaccion de las necesidades y expectativas
organizacionales.

Son las personas las que llevan a cabo los procesos sociales creativos que generan resultados
en las organizaciones, por lo tanto la naturaleza compleja del ser humano esta presente en la
organizacion.

Al respecto, Garcia y Leal (2008) sefialan la necesidad de asumir el concepto de “Factor
Humano”, que presenta al hombre como actor, “que hace algo”, rescatando el valor de la
persona humana, ya que los recursos son medios administrados por las personas. En este
orden, en lo sucesivo, al referirnos a las personas, lo haremos no cdmo recursos 0 medios,
sino como factor humano, ya que es a partir de las acciones de las personas que tiene lugar el
manejo de recursos, el hecho productivo y la obtencién de resultados. En resumen, es el factor
humano quien le da sentido a la funcién empresarial.

La productividad del factor humano es fundamental para el logro de los objetivos de las
organizaciones, para su desempefio econdmico y su permanencia en el tiempo. Por esta razon
los lideres de las organizaciones deben identificar aquellos factores que impulsan a las
personas a ser mas eficientes y productivas (Robbins y Judge, 2009; Jones & Chung, 2006).

En las organizaciones los recursos son administrados por las personas, quienes se esfuerzan
para producir bienes y servicios en forma eficiente, por lo que toda intervencién para mejorar
la productividad en la organizacién se origina en las personas.

Resumiendo, las personas tienen comportamientos individuales y grupales en la organizacion,
con lo cual obtienen resultados individuales y grupales. Estos comportamientos afectan la
productividad de la organizacion. En dichos comportamientos estan involucrados procesos
psicolégicos y psicosociales (Delgadillo, 2003; Kemppild & Lénngvist, 2003; Saari & Judge,
2004; Jones & Chung, 2006) que influyen en el desempefio de los individuos y de los grupos,
incrementando o disminuyendo la productividad del grupo o colectivo y de la organizacién en
su conjunto (Robbins y Judge, 2009; Saari y Judge, 2004).

Por lo tanto, las personas toman las decisiones sobre la base de sus capacidades, en el
ejercicio de su voluntad, disponiendo de los medios 0 recursos, para generar bienes o de
servicios, reaccionando de acuerdo a los procesos psicolégicos y psicosociales que
experimenta al actuar en sociedad.

3. Laproductividad y sus dimensiones

En la revision de la literatura, se encontré que numerosos autores coinciden en la naturaleza
multidimensional de la productividad y la importancia tanto de las medidas objetivas de,
como de las medidas subjetivas. Asimismo, coinciden en que no se dispone de una escala
para medir subjetivamente la productividad y que haya sido aceptada y probada en su
fiabilidad y validez (Camison y Cruz, 2006; Kemppilda y Lonnqvist, 2003; Pedraja y
Rodriguez, 2004; Antikainen y Lénnqvist, 2006; Gibbs et al., 2003; Forth y McNabb, 2007).

Dichos autores también sugieren la necesidad de evolucionar hacia escalas
multidimensionales, utilizando métodos diferentes a los tradicionales, que utilizan medidas
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objetivas o indicadores, por métodos de medicion subjetivos basados en las percepciones de
las personas involucradas en el proceso.

De acuerdo con la revision de la literatura, son varios los factores referidos a las personas que
tienen incidencia en la productividad, como son la motivacién y la satisfaccion laboral, la
participacion, el aprendizaje y la formacién, la comunicacion, los habitos de trabajo, el clima
laboral, las actitudes y sentimientos, la toma de decisiones, la solucion de conflictos, la
ergonomia, el liderazgo y estilo gerencial, la cultura organizacional, la comunicacion, la
capacitacion y las recompensas (Antikainen y Lénnqvist, 2006; Quijano, 2006; Kemppild y
Loénnqvist, 2003).

En un estudio previo realizado con la finalidad de establecer los factores humanos que inciden
en la productividad (Cequea et al., 2010), se encontrd una estructura latente de cuatro factores
que de acuerdo a la teoria se denominaron Factores Individuales, Factores Grupales, Factores
Organizacionales y Factores de Resultados, los tres primeros son dimensiones del Factor
Humano y el cuarto de la Productividad.

En dicho estudio se corroboré la existencia de una dimensién psicolgica, psicosocial y
estructural en los factores evaluados. Se obtuvieron las relaciones causales entre los factores
previamente definidos como constructos y la productividad, con base a la teoria de referencia
y a los resultados arrojados por el modelo (Cequea et al., 2010).

Con la finalidad de completar dicha investigacion se elabor6 un instrumento para la
evaluacion de la productividad del factor humano, que incorpora factores tales como: la
motivacion, la participacion y la satisfaccion laboral, la cohesion, la formacién y desarrollo,
entre otros. En la tabla 1, se presentan las 10 dimensiones que de acuerdo a la revision de la
literatura y al estudio previo se incorporaron en el instrumento de evaluacion y su definicion
operativa.

Tabla 1. Dimensiones de la productividad del factor humano contempladas en el instrumento

Dimension Definicion

L Energia o esfuerzo empefiado por el individuo para alcanzar
Moativacion los resultados de la organizacion

Actitud del individuo ante la satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, y su interaccion con los factores motivacionales
del ambiente laboral en que se desenvuelve

Caracteristicas intrinsecas de las personas o conjunto de
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos
(comportamientos observables) responsables de producir un
rendimiento eficiente en el trabajo y en consecuencia alcanzar
los objetivos de la organizacion

Se manifiesta cuando el individuo decide incorporar su
conocimiento en la toma de decisiones y la organizacion
establece los espacios para su concrecion. La forma de
participacion y el contexto determinan el alcance del efecto
positivo sobre el rendimiento y la productividad

] ] Conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a permanecer
Trabajo en equipo y unidos, satisfacer las necesidades afectivas de los miembros y

Satisfaccién Laboral

Competencias

Participacion
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Dimension Definicion

Cohesion trabajar por un bien comun
Proceso que se manifiesta cuando un individuo o grupo
percibe diferencias o divergencias entre sus intereses
Manejo de Conflictos individuales o grupales y los intereses de otros individuos o

grupos, relacionadas con las tareas o con las relaciones socio-
afectivas. La negociacion es fundamental como dinamica para
manejar el conflicto

Cultura Organizacional | compartidos, determinada por el marco estratégico de la

Fenomeno de dimension psicosocial presente en la
organizacion, producto de un conjunto de creencias y valores

organizacion (mision, vision, valores, politicas y estrategia) y
su estructura. Incide en los individuos y en los grupos, y esta
directamente relacionada con los resultados de la organizacion

Liderazgo

Fendmeno de dimensiones psicosociales que incide sobre los
individuos y los grupos. Esta determinado por la cultura de la
organizacion e incide directamente en sus resultados

Formacion y Desarrollo

Proceso de la organizacion para mejorar e incrementar las
competencias de los individuos y dotarlos de las capacidades
requeridas para el desarrollo de sus funciones

Clima Organizacional relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

Percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, aspectos estructurales de la organizacion, las

diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.
Estd determinada por la cultura organizacional y tiene
incidencia en el desempefio de las personas y en los resultados
de la organizacion

Algunas de las afirmaciones que contiene el instrumento y corresponden a cada una de las
dimensiones son las siguientes:

Tabla 2. Algunas de las afirmaciones contenidas en el instrumento y su codigo de variable

Variable ftem

MO3 “La comunicacion e interaccion con mis compafieros de trabajo es asertiva y
me brinda soporte”

SA4 “Estoy satisfecho con la distribucion que se hace de las cargas de trabajo”, “La
organizacion desarrolla sisteméaticamente en sus trabajadores las competencias
gue necesita”

PA1 “Puedo participar en las decisiones que se toman en mi trabajo”

TE6 “Considero que he aportado lo que se espera de mi en los equipos de trabajo en
gue he participado en mi organizacién”

MC6 “Se considera al conflicto como algo natural y Util, que manejado de forma
constructiva se conduce a una solucién més creativa”

cu1 “Existe un conjunto de valores claro, ético y consistente que rige la forma en

que nos conducimos y nos ayuda a distinguir lo correcto”
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Variable item

LI2 “Mi supervisor reta constantemente mi talento con tareas ambiciosas y lo
suficientemente ejecutables para que sea posible llevarlas a la practica”

FD4 “Se incluyen en la formacion areas diferentes a las técnicas, tales como
relaciones interpersonales, manejo asertivo de las emociones, trabajo en equipo
y calidad”

CL4 “Estoy satisfecho con el grado de comunicacidn que existe en mi organizacion

ya que facilita el logro de los resultados”

Las afirmaciones del instrumento se corresponden con elementos tedricos de la dimension que
se pretende medir, por ejemplo, para Motivacion, se incluyd recompensas, reconocimiento,
comunicacion e interaccion, autonomia y responsabilidad. Para satisfaccion laboral se incluyo
el logro de objetivos, beneficios y retribuciones econdmicas, supervision, carga de trabajo,
entre otros, asimismo para cada una de las dimensiones. Se espera que estas dimensiones
tengan un efecto directo y positivo sobre la productividad, tal como se muestra en la figura 1.

Motivacién

Satisfaccion Laboral +
Competencias +
+
Participacién +
Trabajo en +
equipo/Cohesién L
Productividad
+
Manejo del
conflicto +
Cultura
organizacional
Liderazgo
+

Formaciény
desarrollo

Clima
organizacional

Figura 1. Diagrama de relaciones de las dimensiones y la productividad
4.  Metodologia

El presente estudio se integra en el marco de una investigacion de mayor alcance, que esta
actualmente en curso. El instrumento fue elaborado a partir de una revision tedrica, se les
entregd a diez expertos para su revision y recomendaciones, lo cual permitié mejorar la
redaccion de los items y su estructura.

La aplicacién del instrumento se realiz6 en empresas del sector eléctrico venezolano, tanto a
personal operativo como gerencial, entre 2009 y 2010. Se le entregd a cada participante un
cuestionario para su autoadministracion, que contaba con la definicion de cada dimension.
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Cada dimension del instrumento estd conformada por una serie de items o afirmaciones que
dan sentido a la definicidn operacional, la escala se conformd inicialmente con 60 items y
fueron valorados en una escala de Likert de 7 puntos, del 1 al 7, donde 1 es ningin impacto
sobre la productividad y 7 es un alto impacto en su productividad. Se les pregunt6 a los
participantes en qué medida las afirmaciones suministradas producian una influencia en su
productividad.

El instrumento contiene afirmaciones o items referidas a las diez dimensiones propuestas,
distribuidas de la manera siguiente: Motivacion 6 items, Satisfaccion Laboral 6 items,
Competencias 5 items, Participacion 5 items, Trabajo en equipo y Cohesion 6 items, Manejo
de Conflictos 6 items, Cultura Organizacional 8 items, Liderazgo 6 items, Formacion y
Desarrollo 5 items, y Clima Organizacional 7 items, para un total de 60 items.

Para el andlisis de los datos de la muestra se ha utilizado el software estadistico SPSS
Statistics 17.0, con el cual se verificé en primer lugar la medida de adecuacion muestral, con
el test de KMO, el cual resultd con valor de 0,725, considerado como aceptable para el
analisis (Cea, 2004; Garcia et al; 2000; Hair et al, 1999) y la prueba de esfericidad de Bartlett,
resultando y 2 (630 gl)= 5018,168 con p=0,000. Para el analisis factorial exploratorio previo,
se utilizd la técnica de componentes principales y rotacion varimax.

5. Resultados

La muestra consistio de 150 personas que laboran tanto en el area operativa como ejecutiva,

de produccion como de mantenimiento, con las caracteristicas siguientes:

—  El grupo etario estuvo constituido por: menores de 30 afios 40% y entre 30 y 50 afios el
60%.

— Enrelacién a la antigliedad en la organizacion, el 40% tenia menos de 5 afios, el 45%
tenia entre 5 y 15 afios, y el 15% maés de 15 afios.

—  En cuanto a la escolaridad, el 48% eran técnicos, el 44% Ingenieros y el 8% estudios de
postgrado.

—  Enrelacion al género, el 38% mujeres 'y el 62% hombres.

En cuanto al analisis de la fiabilidad del instrumento, el Alfa de Cronbach de 0,772, con 60
elementos y 150 casos validos. Alfa de Cronbach si se elimina el elemento, para cada item
estuvo por encima de 0,760. Hair et al. (1999) sefialan que en general para el alpha su valor
debe estar por encima de de 0,70, aunque puede flexibilizarse a 0,60 para casos de
investigaciones exploratorias.

Se realiz6 un analisis factorial exploratorio con componentes principales para analizar la
estructura subyacente en los datos, que arrojé 16 componentes que explican el 79,29% de la
varianza. Las comunalidades fueron inspeccionadas y todas estaban por encima de 0,30. Se
procedio a realizar una rotacion varimax, y se apreci una mejor agrupacion de las variables.
El KMO resultante (0,725), es indicativo de que es posible sintetizar las variables empiricas
en un ndmero menor de factores o componentes (Cea, 2004; Garcia et al; 2000; Hair et al,
1999).

Se realizo la extraccion de factores y se fijé el nimero de factores a 10, que es el nimero de
dimensiones que tedricamente se espera encontrar, de acuerdo a lo planteado en los epigrafes
3y 4, en consonancia con el planteamiento tedrico o sustantivo subyacente en los factores que
conforman diez variables latentes o constructos identificados por el significado que
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comparten las variables que los conforman (Kerlinger y Lee, 2002; Cea, 2004). Este paso
arrojo que las 10 componentes explican el 63, 19% de la varianza.

Se realiz6 una rotacion Varimax, se inspeccionaron las comunalidades y las cargas de las
variables en cada componente, se encontraron 8 variables cuyas comunalidades estan por
debajo de 0,30, por lo cual se excluyeron del andlisis realizando nuevamente la extraccion con
52 variables.

En esta nueva extraccion la inspeccion de las comunalidades arroj6 solo una variable por
debajo de 0,30, por lo que se excluyo y realizo el analisis nuevamente con 51 variables. Esta
vez todas las comunalidades quedaron por encima de 0,30, sin embargo se encontraron dos
variables que no cargaron en ningun factor y cuatro que cargaban en varios factores y cuyas
cargas no eran significativa (muy préximas a 0,30), quedando 45 variables.

Finalmente, con estos diez componentes y las 45 variables, la varianza quedd explicada por el
73,29%, distribuido tal como se muestra en la tabla 3. En esta tabla se presentan las
componentes, con las dimensiones asociadas, el nimero de items que les corresponden en el
instrumento, las variables y el porcentaje que explica de la varianza dicho componente.

Tabla 3. Componentes y dimensiones asociadas

Componente Dimension N° ftems Variables \;Z)r?;r:zaa
Componente 1 Trabajo en Equipo 4 TE1, TE2, TE3, TE6 14,197
Componente 2 Participacion 4 PAl, PA3, PA4, PA5 9,558
Componente 3 Clima Organizacional 5 CL1,CL2,CL3,CL4,CL5 8,275
Componente 4 Motivacion 5 MO1, MO2, MO3, MO4, MO6 7,852
Componente 5 Liderazgo 5 LI2, LI3, LI4, LI5, LI6 6,868
Componente 6 Satisfaccion Laboral 4 SA2, SA4, SAS5, SA6 6,122
Componente 7 Formacion y Desarrollo 4 FD1, FD2, FD3, FD4 5,595
Componente 8 Cultura Organizacional 5 CU1, CU2, CU3, CUs, CU7 5,506
Componente 9 Manejo de Conflicto 5 MC1, MC2, MC4, MC5, MC6 5,182
Componente 10 Competencias 4 CA1, CA2, CA4, CA5 4,132

La extraccion de factores se realizé con el método de Andlisis de Componentes Principales y
el método de rotacion fue Varimax con Kaiser, la rotacion convergio en 7 iteraciones. Los
resultados finales se presentan en la tabla 3, donde se presentan las componentes y variables y
las comunalidades de cada variable. La que mas proporcion de la varianza alcanzé fue
Trabajo en equipo y cohesion con un 14, 19%, seguida de Participacion con 9,56, seguidas de
Clima Organizacional, Motivacion, Liderazgo y Satisfaccion. Las agrupaciones de las
variables son coherentes con la propuesta conceptual sustentada en el epigrafe 3 “La
productividad y sus dimensiones” de la presente investigacion, por cuanto las variables
presentaron cargas factoriales significativas para los diez componentes.

Finalmente se validd el modelo de medida con el software LISREL8.80, quedando los
estadisticos de la bondad del ajuste tal como sigue: REMSEA = 0,80, considerado regular;
NFI = 0,94, muy cercano a 0,95 por lo que se considera regular; NNFI=0,87, cercano a 0,95
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por lo que se considera regular; CFI=0,95, igual al valor de aceptacion 0,95; GFI=0,95, por
encima del valor de aceptacion 0,90, AGFI=0,85, por debajo del valor de aceptacion 0,90
Standardized RMR= 0,51, muy cercano al valor de aceptacion <0,50 con y % (gl=19) = 41,42 y
p = 0,002. Estos valores sugieren la aceptacion del modelo de medida (Cea, 2004; Batista y
Coenders, 2000; Garcia et al; 2000; Hair et al, 1999), aunque pueden ser mejorados.

Tabla 3. Matriz de componentes rotados y las comunalidades

Matriz de componentes rotados®

Varale Componente Comunalidades |
T 2] 3] 4 5 | 6 7] 8] 910 Extraccion
MOL 850] 55|
MO2 1930] 894
MO3 R 557
MO4 893 ~50)
MO6 07| 857
CAL 1958] 1956
CAZ 1955| 947]
CAZ 1929 913]
CAS 855) 72|
PAL 889 1806
PA3 ,894] |
PA4 353' ,801]
PAS 805 721
TEL 610] 562
TE2 679 582
TE3 ,710] "624]
[TE6 833 826
MCL 795 | 1706]
MC2 749 676)
MC4 1931 08|
MC5 967 | 1955|
MC6 1940] 522]
CUL , 739 ,625|
cuz 73] 551
cU3 1906 839
CU6 716] 606)
CU7 652] 51
12 796 525
113 559 521
L4 ,31_7| 731
15 825 711
16 931 875]
FDL 789| 673
FD2 552 540
FD3 830 ‘71_1|
FD4 666] 58
CLL 871 792]
CL2 822] 697|
cL3 911 541]
CLa ,f@‘ 7496)
CLS ,705] ,574
|5~z 1856| 770
[SA4 ,761] , 766
SAS 472 571
SA6 1957 ~529)
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-
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Figura 2. Diagrama de relaciones del modelo de medida resultante con las estimaciones estandarizadas
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Asimismo, se evidencia el sentido positivo y directo de las variables en la productividad, de
acuerdo a los resultados del modelo de medida, cuyas cargas factoriales estandarizadas como
no estandarizadas son positivas, tal como se muestra en la figura 2.

6. Conclusiones

De acuerdo con los resultados las variables se agruparon en diez componentes que guardan
son coherencia con la propuesta conceptual sustentada en el epigrafe 3 “La productividad y
sus dimensiones” y a la definicion operacional de las variables, por cuanto las variables
presentaron cargas factoriales significativas para los diez componentes. El instrumento quedo
conformado por diez dimensiones y 45 items, que se corresponden con las diez componentes
y las 45 variables seleccionadas mediante el andlisis factorial confirmatorio.

Se confirmo el sentido positivo inicialmente propuesto (figura 1) para la influencia de las diez
dimensiones en la productividad, todas las variables presentaron cargas factoriales positivas
(figura 2), aunque algunas como Participacion (PA) y Liderazgo presentaron cargas
factoriales no significativas. En el caso de Competencias y Formacion y Desarrollo, también
con cargas factoriales cercanas a cero, habria que evaluar su fusion y la revision de los items.

La que més proporcion de la varianza alcanzo fue Trabajo en equipo y cohesion con un 14,
19%, seguida de Participacion con 9,56%, seguidas de Clima Organizacional con 8,28%,
Motivacién con 7,85%, Liderazgo y Satisfaccion con 6,87%, Satisfaccion Laboral con 6,12%,
Cultura Organizacional con 5,51%, Manejo de Conflicto con 5,18% y Competencias con
4,13%. El bajo porcentaje de la varianza de Competencias asi como los resultados del modelo
de medida (carga factorial no significativa), sugiere una posible revision de esta dimension y
su combinacion con Formacion y desarrollo. Otro elemento a revisar de cara a los resultados
es la aplicacion de este instrumento a una muestra considerablemente mayor a esta (150), para
verificar el comportamiento de las variables y las dimensiones.

Finalmente, los resultados de esta investigacion en relacion a el disefio de un instrumento que
permita a las organizaciones relacionar el factor humano con la productividad, puede ser de
gran utilidad tanto para fines académicos como practicos, ya que les permitira establecer en
cual dimensién deben enfocar sus esfuerzos para mejorar sus resultados, es decir, su
desempefio.
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