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Problema
El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional y la percepcion del nivel de desempefio del lide-
razgo académico como predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado
de satisfaccion laboral; y en un segundo nivel, de la autopercepcion del nivel del
desempefio laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de

la DIA ¢tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo te6rico?



Metodologia
La investigacion fue empirica cuantitativa, explicativa, descriptiva, transversal,
exploratoria y multivariante. Se estudio la poblacién de docentes de nivel pregrado de
las universidades adventistas de habla hispana de la DIA. Se administré un instru-
mento a 214 docentes de siete universidades. El proceso estadistico sustantivo se
basé en el analisis de diagramas de secuencia mediante modelos de ecuaciones es-

tructurales, realizado en AMOS 6.0.

Resultados

Se validaron tres modelos con la muestra de docentes de pregrado. El modelo
principal mostr6 dos de cinco indices de bondad de ajuste aceptables y uno muy
proximo a 1: X? = 4105.868 (p = .000), X?/ g/ = 1.697, GFI = .690, CFl = .864 y
RMSEA = .057. El modelo alterno uno mostré dos de cinco indices de bondad de
ajuste aceptables y uno muy préximo a 1: X? igual a X? = 4108.318 (p = .000), X%/ g/
=1.698, GFl =.585, CFl=.864 y RMSEA = .053. El modelo alterno dos mostré tres
de cinco indices de bondad de ajuste aceptables y uno muy proximo a 1: X? =

1847.106 (p = .000), X?/gl = 1.595, GFI=.781, CFl = .907 y RMSEA = .053.
El modelo principal y el modelo alterno uno no tuvieron suficiente adecuacion
para explicar las relaciones causales entre las diferentes variables latentes. Los indi-
ces de bondad de ajuste del modelo alterno dos indicaron ser adecuados para expli-

car las relaciones entre factores de satisfaccion laboral y desempefio laboral.



Conclusiones

Los hallazgos de la presente investigacion revelaron que la calidad del clima
organizacional es predictor en grado fuerte, de la satisfaccion laboral y la satisfaccion
laboral es un antecesor predictor, en grado moderado, del desempefio laboral.

Si los directivos de las universidades adventistas de habla hispana de la DIA
analizaran cada uno de los indicadores utilizados para evaluar el constructo clima
organizacional y establecieran programas de mejoramiento de dichos indicadores
podria verse reflejado en un aumento significativo de la satisfaccion y desempefio

laboral de sus docentes.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
Esta seccion se encuentra conformada por la evolucion de conceptos y rela-
ciones entre las variables clima organizacional, liderazgo, satisfaccion laboral y des-
empeno laboral. También incluye algunos estudios relacionados con algunas de las

variables antes mencionadas.

Clima organizacional

En esta seccion de presentan algunas conceptos de clima organizacional.

El clima organizacional se manifiesta mediante la opinién que el empleado se
forma de la organizacién (Halpin y Croft, 1963).

Forehand y Gilmer (1964) consideran que el clima organizacional es el conjun-
to de caracteristicas permanentes que describen a una organizacion, la distinguen de
otra e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.

En palabras de Tagiuri y Litwin (1968), el clima organizacional es una cuali-
dad relativa del medio ambiente interno de una organizacion, misma que experimen-
tan sus miembros e influye en su conducta. Y a su vez, se puede describir en
términos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas.

Schneider y Hall (1972) describen el clima como un conjunto de percepciones

globales sobre el ambiente de la organizacién que son sostenidas por los individuos.
1



Schneider (1975) define clima organizacional como un conjunto particular de
practicas y procedimientos organizacionales.

El concepto de clima organizacional refleja diferentes aspectos tales como
normas, actitudes, conductas y sentimientos de los miembros. Se manifiesta a través
de percepciones (Payne y Pugh, 1976).

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas materiales y funcionales
de la organizacion referentes a la administracion de la escuela. Incluye normas for-
males e informales, los valores y las conductas vinculadas a ellos; tiene que ver con
la gestion administrativa y el cumplimiento de las metas encomendadas (Thomas,
1976).

El clima organizacional representa las percepciones que el individuo tiene de
la organizacién para la cual trabaja y la opinién que se haya formado de ella en
términos de estructura, recompensa, consideracion y apoyo (Dessler, 1979).

El clima organizacional se refiere a las condiciones ambientales de la organi-
zacion, atributos, estructura y tipos de liderazgo que ejercen efecto sobre las relacio-
nes, comportamientos y actividades de los miembros de la organizacion (Flippo,
1984).

El clima organizacional es un grupo de percepciones resumidas o globales
compartidas por los individuos acerca de su ambiente, en relacion con las politicas,
practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales (Rei-

chers y Schneider, 1990).



Liderazgo

En esta seccion de presentan algunos conceptos de liderazgo.

Para Hemphill y Coons (1957), el liderazgo es el comportamiento de un indivi-
duo cuando él esta dirigiendo las actividades de un grupo a una meta compartida.

En el mismo sentido, Hollander y Julian (1969), sefalan que liderazgo, en un
sentido amplio, implica la presencia de una particular relacion de influencia entre dos
0 mas personas.

Al respecto, Katz y Kahn (1978), sefialan que liderazgo es la influencia incre-
mental sobre la conformidad mecanica con la rutina directiva de la organizacion.

Jacobs y Jaques (1987) plantean que liderazgo es el proceso de dar proposito
(direccién con significado) a esfuerzos colectivos, y causar esfuerzos comprometidos
para alcanzar dicho proposito.

En este sentido, liderazgo ha sido definido como: una funcién de personalidad,
funcidon de logro de obediencia, influencia, comportamiento determinado, forma de
persuasion, relacion de poder, medio para conseguir metas, iniciacion de estructura,

y muchas combinaciones de estos conceptos (Bass, 1990).

Satisfaccion laboral
En esta seccion de presentan algunas definiciones de satisfaccion laboral.
Hoppock (1935) define la satisfaccion laboral por primera vez, considerandola
como una combinacion de circunstancias ambientales psicologicas y fisiolégicas que

causan que el individuo considere que se encuentra satisfecho con su trabajo.



Lawler (1973) define satisfaccion en funcion de las expectativas y las necesi-
dades del trabajador; porque la diferencia entre lo que la persona siente que debe
recibir y aquello que en realidad recibe es lo que determina la satisfaccion laboral.

Para Locke (1976), la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo y
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto.

Segun Kalleberg (1977), se acepta ampliamente que la satisfaccion en el tra-
bajo es una funcién de las recompensas y valoraciones relacionadas con el trabajo.

De manera general, la satisfaccion laboral podria definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo (Hodgetts y Altman, 1983).

Segun Peird (2000), la satisfaccion laboral se trata de la actitud de una perso-

na relacionada con el trabajo.

Desempeiio laboral
En esta seccion de presentan algunas definiciones de desempefio laboral.

Para Zeithaml, Parasuraman y Berry (1993), el desempefio es el nivel de pres-
tacion del servicio que ofrece un empleado, lo que crea verdaderos usuarios que
compren mas y que sean mas leales y difundan verbalmente publicidad positiva.

El desempefio laboral, segun Chiavenato (2000), es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia indi-
vidual para lograr los objetivos de la organizacion.

Segun Milkovich y Boudrem (1994), el desempefio es una serie de caracteris-

ticas individuales, entre ellas las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
4



que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion, para producir
comportamientos que pueden afectar resultados en las organizaciones.

Se entiende por desempeino docente al conjunto de actividades que un profe-
sor realiza en su trabajo diario: preparacion de clases, asesoramiento de los estu-
diantes, dictado de clases, calificacion de los trabajos, coordinaciones con otros
docentes y autoridades de la institucion educativa, asi como la participacion en pro-

gramas de capacitacion (Fernandez, 2002).

Relacién entre variables
En esta seccidn se incluyen citas que hacen referencia a la relacion entre las
variables en estudio: clima organizacional y satisfaccion laboral, liderazgo y satisfac-

cion laboral, satisfaccion laboral y desempeiio laboral.

Clima organizacional y satisfaccion laboral

Hellriegel y Slocum (1974) afirman que clima organizacional es una variable
muy relacionada con el constructo satisfaccion laboral.

Alvarez (1989) sefiala que existe una fuerte relacion entre satisfaccion laboral
y clima organizacional.

Chiavenato (1990) establece que el clima organizacional es una caracteristica
del medio ambiente laboral. El clima organizacional, al igual que la satisfaccion labo-
ral, condiciona el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, es
lo que determina en las personas arraigo y permanencia.

Para Gonzalez Tirados (1991), la satisfaccién laboral va ligada al clima de una

organizacion, entendido este ultimo como el conjunto de estimulos, motivaciones y



factores que un individuo percibe como caracteristicos de su lugar de trabajo. Las
actitudes, los sentimientos, las vivencias profundas y, sobre todo, las reacciones
afectivas con que el sujeto se relaciona con el clima organizativo que percibe consti-
tuyen la base de su satisfaccion profesional.

Para Saenz Barrio y Lorenzo Delgado (1993), el concepto de satisfaccion la-
boral aparece muy ligado al clima de una organizacion.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son relevantes en el compor-
tamiento del personal, potencializando aspectos como la eficacia, diferenciacién, in-
novacién y adaptacion (Valle, 1995).

La institucidn, percibida por sus integrantes como un lugar con un clima organizacio-
nal desfavorable tendra dificultades en la realizacion de los principios de calidad. En
cambio, un clima organizacional favorable en la institucién tendra consecuencias po-
sitivas como las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacién, satis-
faccion y adaptacion (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 2001).

El clima organizacional se relaciona con algunos indicadores, entre ellos, la
satisfaccion en el puesto de trabajo (Baguer, 2006).

Se considera que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores
determinantes en el éxito del trabajo de toda organizacién (Chiang Vega, Salazar

Botello y Nunez Partido, 2007).

Liderazgo y satisfaccion laboral
Segun Struebing (1997), es necesaria la exigencia de un nuevo estilo de lide-
razgo que fomente las actitudes positivas y la participaciéon del empleado. En esa

misma perspectiva, este autor apunta que los empleados son el elemento de mayor
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valor en cualquier firma. En organizaciones de servicio, los empleados son quienes
crean y brindan el servicio. Por consiguiente, el estado de animo, la insatisfaccion
con los diferentes aspectos del trabajo y la falta de compromiso afectaran la manera
en que se produce y se provee el servicio.

Por tanto, se podria establecer que el liderazgo haria las veces de anteceden-
te de variables asociadas con resultados organizacionales, en este caso particular, la
satisfaccion (Hulin y Judge, 2003).

Aldape, Pedrozo, Castillo Pérez y Moguel Liévano (2011) afirman que los es-
tudios sobre satisfaccion en el trabajo y liderazgo indican que existe una relacion en-
tre ellos.

El administrador debe aprender a influir y a orientar el sentido de las relacio-
nes entre los individuos en su organizacién y propiciar un clima socio-psicologico sa-
ludable y favorable a las buenas relaciones humanas para que pueda realizar sus
funciones principales sobre la base de una cooperacion eficaz entre los miembros del
grupo. Mediante tal cooperacion, se logra no sélo una mayor satisfaccion de las ne-
cesidades materiales y espirituales del hombre, sino un sustancial aumento de la
productividad y calidad de su trabajo (Pino Acosta, 2005 citado en Pupo Guisado,

2011).

Satisfaccion laboral y desempefio laboral

Lechuga (1998) estima que cuando los colaboradores se encuentran en un
ambiente de trabajo apropiado trataran de dar lo mejor de si mismos, utilizando al
maximo su potencial. Las mejores empresas se destacan por obtener resultados be-

neficiosos de su personal.



Petty, McGee y Cavender (1984) encontraron una relacion positiva y consis-
tente entre satisfaccion laboral y desempefio. La hipotesis que afirma la influencia de
la satisfaccion laboral sobre el rendimiento del empleado solo se sostiene si la satis-
faccion proviene de un compromiso organizacional. Igualmente, Organ (1988) sugie-
re que la relacion entre desempenio laboral y satisfaccion aumenta cuando se amplia
el estrecho marco de definicion del primero hacia otros aspectos de importancia co-
mo el comportamiento civico organizativo.

Los investigadores pioneros en este tépico estaban influenciados por la creen-
cia de que la satisfaccion en el trabajo aumentaba el desempefio. Sin embargo, Vro-
om (1964), muestra mediante una revision de estudios que solo existia una ligera
relacion entre esas dos variables.

Marquez Pérez (2002) afirma que la satisfaccion laboral esta relacionada al
clima organizacional de la empresa y al desempefio laboral.

Para Robbins (2004), en el plano de la organizacion hay un apoyo renovado a
la relacion original entre satisfaccion y desempefio; se encuentra que las empresas
con mas empleados satisfechos son mas eficaces que aquellas cuyos empleados
estan insatisfechos, y es cierto que las organizaciones contentas son mas producti-

vas.

Investigaciones realizadas
En esta seccidn se incluyen investigaciones que hacen referencia a la relacion
entre las variables en estudio: clima organizacional y satisfaccién laboral, liderazgo y

satisfaccion laboral, satisfaccion laboral y desempefio laboral.



Clima organizacional y satisfaccion laboral

Chiang Vega et al. (2007) realizaron un estudio empirico y descriptivo trans-
versal con el propésito de conocer la relacién del clima organizacional y la satisfac-
cion laboral en trabajadores de una institucion de salud del sector estatal de
Concepcion, Chile. Se considerd un universo de 725 funcionarios; la muestra estuvo
compuesta por 327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital publico
tipo 1. Para medir clima organizacional se aplico un cuestionario adaptado por el De-
partamento de Calidad del Ministerio de Salud, y respecto de la variable satisfaccion
laboral se utilizd el cuestionario S20/23. Se presentan las correlaciones entre las va-
riables clima organizacional y satisfaccion laboral, observando que todas las dimen-
siones de clima organizacional y eficiencia de la productividad tienen relaciones
estadisticamente significativas con todas las variables de satisfaccion laboral: satis-
faccion en la relacion con los superiores. Respecto de las variables clima organiza-
cional y condiciones de trabajo, solo existe relacion significativa en la variable
entorno fisico. Y las variables de clima organizacional y participacion en decisiones,
tienen relacion significativa en 11 variables. La dimensién clima organizacional y sa-
tisfaccion con el trabajo manifiestan correlacion significativa en nueve de las varia-
bles en estudio. En las variables clima organizacional y satisfaccion con el

reconocimiento sélo tres muestran correlacion significativa.

Liderazgo, clima organizacional y satisfaccion laboral
Sellgren, Ekval y Tomson (2008) realizaron un estudio con el propoésito de
examinar la orientacion del liderazgo de supervisoras de enfermeras con la satisfac-

cion laboral y el clima organizacional. El estudio se realiz6 en un hospital universitario
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en Suecia, en noviembre de 2003 y la muestra fue de 770 subordinados. Se aplica-
ron los tres cuestionarios siguientes: orientacion del liderazgo con 30 items, satisfac-
cion laboral con 20 items y clima organizacional con 50 items. Como se muestra en
la Figura 1, hay una relacion fuerte entre el comportamiento del liderazgo y el clima
organizacional (0.52) y una relacibn media entre el liderazgo y la satisfaccion (.36).
Se encontrd una relaciéon fuerte entre el clima organizacional y satisfaccién laboral
(.57). Ademas, el comportamiento del liderazgo y el clima organizacional estuvieron

relacionados con la satisfaccion.

Liderazgo

Satisfaccion
laboral

Clima
organizacional

Figura 1. Correlaciones entre la satisfaccion laboral, el liderazgo y el clima or-
ganizacional.

Satisfaccion laboral y desempeiio laboral

Feng, Yongjuan y Erping (2009) realizaron una investigacioén con el objetivo de
explorar las relaciones entre las caracteristicas de las tareas del trabajo (significado
de tareas, autonomia y realimentacién), con el desempefio laboral y la satisfaccion
laboral. Se aplicé un instrumento a 382 empleados de 39 empresas. Las hipotesis

que se probaron fueron las siguientes: (a) Las caracteristicas de trabajo (significado,
10



autonomia y realimentacién) se relacionan positivamente con el desempefio, (b) las
caracteristicas del trabajo (significado, autonomia y realimentacion) se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral y (c) el significado del trabajo y las carac-
teristicas del trabajo (significado, autonomia y realimentacion) se relacionan positi-
vamente con la satisfaccion laboral y ésta con el desempefio laboral. Se hicieron
evaluaciones de la bondad de ajuste de diferentes modelos estructurales y se deter-
min6 que el modelo con mejor bondad de ajuste es el que se muestra en la Figura 2.
Los indices de ajuste fueron: x2 = 1.31 (p = .22); Goodness of Fit Index (CFl) = .99;
Tucker Lewis Index (TLI) = .96; Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) =
.059, "™ p < .01, *** p < .001. Los parametros que se observan en la Figura 2 mues-
tran que los coeficientes estimados son significativos e indican una relacion positiva

entre los constructos

Signicado
del trabajo

Desempefio

Autonomia
del trabajo

- — Satisfaccion
Realimentacion

en el trabajo

Figura 2. Modelo estructural de satisfaccion y desempefio laboral caracteristi-
cas del trabajo, satisfaccion y desempefio.
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El significado del trabajo tiene un efecto directo sobre el desempefio del equi-
po; la autonomia y la realimentacién en el trabajo tienen un efecto directo sobre la
satisfaccion laboral de los empleados. En el disefio o rediseio del trabajo; diversifi-
cando las tareas, aumentando su importancia y mejorando la identidad, se esperaria
una mejora del desempefio de los equipos de trabajo. Si a un puesto de trabajo se le
da mas autonomia para cumplir sus funciones y al empleado se le mantiene informa-
do sistematicamente sobre su desempeno, se podria mejorar su satisfaccion laboral.
Si la satisfaccion laboral de un empleado mejora significativamente se puede esperar

una mejora en su desempenio.

Planteamiento del problema

Plantear el problema es afinar y estructurar formalmente la idea de investiga-
cion (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2010).

La organizacién de la Division Interamericana (DIA) data del el afio 1922. Ac-
tualmente esta conformada por 10,484 iglesias con un total de 3, 370,354 miembros.

La iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD) considera la labor educativa de
suma importancia. Como acertadamente lo sefiala White (1975), la obra hecha en los
colegios y escuelas adventistas debe ser diferente a la que se hace en colegios y
seminarios de otras filosofias. En la grandiosa tarea de la educacion, la ensefianza
de las ciencias no ha de ser de caracter inferior, considerandose de primera impor-
tancia el conocimiento que prepare a un pueblo para estar firme en el gran dia ante
la presencia de Dios.

En los colegios, cada estudiante debe recibir ayuda especial de parte de los

docentes, fomentando la ternura, la simpatia, la unidad y el amor. Debe haber docen-
12



tes abnegados, consagrados y fieles, que constrefiidos por el amor de Dios, cuiden
de la salud y felicidad de los alumnos, y velar para que progresen en toda rama im-
portante del saber (White, 1975).

Es por lo anterior que deben elegirse docentes entendidos, desde el grado
mas alto al mas bajo para los colegios y escuelas, que se sientan responsables ante
Dios de grabar en las inteligencias la necesidad de conocer a Cristo como Salvador
personal, cuidar por la salvacién de los alumnos y, mediante su esfuerzo personal,
guiar sus pies por senderos rectos (White, 1975).

Todos los que ensefian en colegios adventistas deben tener una unién intima
con Dios y una perfecta comprension de su Palabra, para poder volcar la sabiduria y
el conocimiento divinos en la educacion de los jovenes para su utilidad en esta vida y
para la vida futura. La misma autora sefiala que deben ser hombres y mujeres que
no sélo conozcan la verdad sino que también sean hacedores de la palabra de Dios.
Mediante su propio proceder deben ensefar sencillez y habitos correctos en todas
las cosas. Ningun docente debe unirse a los colegios adventistas si no ha tenido ex-
periencia en obedecer a la palabra del Senor (White, 1975).

En este tiempo el sistema educativo de la IASD cuenta con 74,583 profesores,
7,282 escuelas, colegios, seminarios y universidades, de los cuales, 107 son cole-
gios superiores y universidades (Conferencia General, 2010).

El sistema educativo de la DIA cuenta con catorce instituciones de educacion
superior, nueve de las cuales son de habla hispana, distribuidas en doce paises, con

un total de 1236 profesores (Conferencia General, 2010).
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Declaracion del problema

El problema en estudio se formuld de la siguiente forma: El modelo empirico
en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado de calidad del clima orga-
nizacional y la percepcion del nivel de desempefo del liderazgo académico como
predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral; y
en un segundo nivel, de la autopercepcion del nivel del desempefio laboral de los
docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA ;tienen una bon-
dad de ajuste aceptable con el modelo te6rico?

En la Figura 3 se presenta el diagrama de secuencias tedrico que identifica las
relaciones lineales de los cuatro constructos, percepcion del grado de calidad del
clima organizacional, percepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico,
autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y autopercepcion del nivel de des-

empenfo laboral.

~ Percepcion del
grado de calidad
del chma

P organizacional +
/ e,  ——
Autopercepcion Autopercepcion ™\
+ del grado de » del nivel de
satisfaccion desemperio
laboral ® 4 . laboral
ercepcion dei™ s O N P
nivel de *
desempenc del
liderazgo

N\ académico _/

Figura 3. Diagrama de secuencias del modelo teorico de factores determinan-
tes de la autopercepcion del nivel de desempefio laboral.
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Declaracién del problema alterno

El siguiente modelo se formul6 como problema alterno al problema principal:
El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado de
calidad del clima organizacional como predictores de la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desempefio laboral; y la percep-
cion del nivel de desempefio del liderazgo académico como predictores de la auto-
percepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de
desempefnio laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de
la DIA ¢tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo te6rico?

En la Figura 4 se presenta el modelo tedrico alternativo que trata de identificar

las relaciones de las cuatro variables latentes.

// Percepcion del ™\

grado de calidad
del chima

organizacional

Autopercepcion
del grado de
satisfaccion

laboral

» . \*
>
P N ‘/”\
Autopercepcion

ercepcion del

. nlan\:el ie 2 del nivel de
" Seerincgs e o
'.-. a laboral

Figura 4. Diagrama de secuencias del modelo alterno de factores determinan-
tes de la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del
nivel de desempefio laboral.

15



Definicion de términos

A continuacion se definen algunos términos utilizados en esta investigacion:

Clima organizacional: vivencia de practicas y procedimientos que un empleado
tiene dentro de una organizacion, fortalecidos por las normas, actitudes y conductas,
mismas que diferencian a la empresa de otras.

Liderazgo: influencia que ejerce un individuo hacia un grupo con el propésito
de unir esfuerzos colectivos para alcanzar los objetivos propuestos.

Satisfaccion laboral: conjunto de sentimientos, pensamientos y actitudes favo-
rables que perciben los trabajadores acerca de su trabajo y con los cuales responden
al mismo.

Desemperio: destrezas y conocimientos que fomentan el accionar del trabaja-
dor para el logro de las metas de la organizaciéon

Percepcion: conocimiento, idea o sensacion interior que resulta de una impre-
sion material hecha en nuestros sentidos, los cuales seleccionan, organizan e inter-
pretan dandole un significado a la realidad.

Autopercepcion: imagen que se hace el individuo de si mismo al evaluar las

propias fuerzas y autoestima
Hipotesis
Para Hernandez Sampieri et al. (2010), las hipbtesis son proposiciones tentati-

vas acerca de las posibles relaciones entre dos o mas variables. En esta investiga-

cion se plantearon las siguientes hipétesis:
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Hipotesis principal
El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional y la percepcién del nivel de desempeiio del lide-
razgo académico como predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado
de satisfaccion laboral; y en un segundo nivel de la autopercepcion del nivel del des-
empefo laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la

DIA tiene una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.

Hipotesis alterna
El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional como predictor de la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y de la autopercepcion del nivel de desempefio laboral y la per-
cepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico como predictoras de la au-
topercepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de
desempefio laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de

la DIA tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.

Hipotesis complementarias
En esta investigacion se plantearan las siguientes hipotesis complementarias:
H1: Existe una diferencia significativa en la percepcién del grado de calidad
del clima organizacional que tienen los docentes de pregrado del sistema educativo
de la IASD de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el nivel

académico y el tipo de empleo.

17



H2: Existe una diferencia significativa en la percepcion del nivel de desempefio
del liderazgo académico que tienen los docentes de pregrado del sistema educativo
de la IASD de la DIA segun la universidad, el género, los afos de servicio, el nivel
académico y el tipo de empleo.

H3: Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de satis-
faccion laboral que tienen los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD
de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el nivel académico y
el tipo de empleo.

H4: Existe una diferencia significativa en la autopercepciéon del nivel de des-
empeno laboral que tienen los docentes de pregrado del sistema educativo de la
IASD de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el nivel acadé-

mico y el tipo de empleo.

Preguntas complementarias

Las preguntas de investigacion orientan hacia las respuestas que se buscan
con la investigacion (Hernandez Sampieri et al., 2010).

A continuacién se presentan algunas preguntas que se desprenden del plan-
teamiento del problema y que seran respondidas con la investigacion.

1. ¢Cual es la percepciéon del grado de calidad del clima organizacional que
tienen los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

2. ;Cual es la percepcion del nivel de desempefo del liderazgo académico
que tienen los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

3 ¢ Cual es la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral que tienen los

docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?
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4. ;Cual es la autopercepcion del nivel de desempefio laboral que tienen los

docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

Objetivos de la investigacion

Para la presente investigacion se establecieron los siguientes objetivos:

1. Evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empirico y el modelo tedrico so-
bre algunos factores determinantes de la autopercepcion del nivel de desempefio
laboral valorado en docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la
DIA.

2. Evaluar la bondad de ajuste del modelo teérico alterno que trata de identifi-
car las relaciones causales de las variables latentes: clima organizacional, desempe-
Ao del liderazgo académico, satisfaccion laboral y desempefio laboral, valorado en la
misma poblacion de docentes.

3. Evaluar descriptivamente cada una de las variables siguientes: clima orga-
nizacional, desempefio del liderazgo académico, satisfaccion laboral y desempefio
laboral. Mediante la evaluacién descriptiva de cada constructo, se podran conocer las
percepciones y autopercepciones de los sujetos involucrados en el estudio.

4. Hacer un aporte de informacién, sobre los modelos y las variables latentes a

las autoridades académicas de la DIA y de las universidades incluidas en el estudio.

Justificacion
La justificacion indica el porqué de la investigacion, exponiendo sus razones y

demostrando que el estudio es importante (Hernandez Sampieri et al., 2010).
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El estudio de las condiciones sociolaborales ha adquirido importancia en las
investigaciones de los ultimos afios (Perie y Baker, 1999). Y ahora la satisfaccion
laboral se considera un constructo muy importante en psicologia organizacional y del
trabajo, por el papel mediador que juega entre las condiciones del entorno laboral y
las consecuencias para el desarrollo de la institucion, tanto organizacional como indi-
vidual (Dormann y Zapf, 2001).

La satisfaccion laboral ha sido motivo de estudio para algunos investigadores
en el ambito educativo que han abordado como sujetos a los directores de escuelas
y a docentes universitarios (Grajales Guerra, 2000).

Ferreira (1990) plantea que los hombres que ocupan cargos gerenciales con
poca informacién y preparacion para el manejo del sistema educativo no pueden dar
un rendimiento adecuado. Esa falta de preparacién, es decir, el desconocimiento de
las teorias de la motivacién, comunicacion y liderazgo han conllevado a los gerentes
a limitar su accién a los aspectos meramente administrativos, haciendo a un lado el
respeto a la condicion de ser humano como principal recurso que cualquier empresa
u organizacion pueda tener.

Se justifica la elaboracién de esta investigacion, pues la labor docente es de
suma importancia, ya que como bien se sabe, la educacion tiene el poder de trans-
formar a un pueblo, un pais y al mundo entero, y son los docentes quienes desde sus
nichos fomentan el desarrollo intelectual, moral, espiritual y fisico de sus educandos,
con su labor abnegada y con paciencia.

Ademas, mostrar que si el modelo estructural tiene bondad de ajuste, implicar-

ia darle mayor importancia al clima organizacional y al desempefio de los lideres.
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Por otra parte, se pretende despertar el interés de los directivos de la DIA para
fomentar la cultura de la investigacién cientifica en las universidades adventistas.

Es de suma importancia profesionalizar la investigacion con docentes en uni-
versidades adventistas. Y hasta el momento, no se han realizado investigaciones

sobre este topico.

Limitaciones

Algunas limitaciones de esta investigacion fueron las siguientes:

1. Para la investigadora no fue posible estar presente en todas las universida-
des en la aplicacion de los instrumentos; la extensién del territorio de la DIA incide en
costos de viaje muy significativos.

2. La aplicacién del instrumento dependié de la autorizacién del departamento
de educacién de la Division Interamericana y de los rectores de las universidades en
estudio.

3. La aplicacion del instrumento dependi6 de la ayuda de terceros.

4. Cada uno de los que colaboraron con la aplicaciéon de los instrumentos se-
leccion6 el momento y el lugar para hacerlo.

5. Existe gran diversidad de culturas en las diferentes universidades donde se

aplico el instrumento, lo cual se considera una limitante en cuanto a la interpretacion.

Delimitaciones
A continuacion se estipulan algunas delimitaciones en esta investigacion:

1. Los datos fueron recogidos durante el curso escolar 2011-2012.
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2. El estudio se delimité con docentes de pregrado de las universidades ad-
ventistas de la DIA de habla hispana.

3. Fue un estudio exploratorio de una muestra especifica que examiné los da-
tos demograficos que se obtuvieron y analizaron la relacion existente entre las varia-
bles, de acuerdo con la pregunta de investigacion y la convalidaciéon de modelos.

4. La variable desempefio del liderazgo académico incluy6 al decano o director
de facultad de cada universidad. Se pretendi6 evaluar al jefe inmediato docente.

5. El estudio incluy6é sélo a docentes que estuvieron presentes el dia de la
aplicacion del instrumento.

6. Con esta investigacion no se pretendio crear una nueva teoria sobre las va-
riables en estudio.

7. La Universidades de las Antillas de Puerto Rico y el Seminario Teologico
Adventista de Cuba quedaron excluidos de la investigacion por motivos administrati-

VOS.

Supuestos
A continuacién se presentan algunos supuestos de esta investigacion:
1. Se considerd que los encuestados respondieron el instrumento con honestidad.
2. Los responsables de la aplicacion de los instrumentos siguieron las instruccio-
nes correspondientes.
3. De acuerdo con la teoria, el instrumento midi6 lo que tenia que medir.
4. No existieron incidentes criticos desagradables que incidieran en la satisfaccion

laboral de los docentes.
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Trasfondo filoséfico

Mateos y Camacho (2000) sefialan que la equidad es fundamental en los
miembros de una comunidad. Jesus la ilustra en el libro de Mateo en la parabola de
los jornaleros de la vifia (19:30-20:16). La parabola muestra claramente que todos los
llamados a trabajar reciben el mismo jornal y eso crea un buen clima de trabajo entre
los trabajadores.

En relacion con el liderazgo, White (2001) afirma que los que tienen una in-
fluencia de liderazgo en las instituciones deben ser hombres y mujeres que posean
devocion y piedad; que no sean estrechos ni egoistas, sino conscientes, abnegados
autosacrificados; que lo den todo para la gloria de Dios. Los tales tendran que estar
en el mundo, pero no ser del mundo. Los hombres de tal caracter se mantendran en
el camino del Sefnor y ensefiaran constantemente a otros por precepto y ejemplo (p.
270).

El liderazgo es un aspecto muy importante en una institucion; alguien tiene
que tomar la iniciativa. En Exodo 18:17-27, se narra que Jetro le dijo a Moisés: “Por
lo que a ti toca, escoge entre el pueblo hombres capaces, que tengan temor de Dios
y que sean sinceros, hombres que no busquen ganancias mal habidas”.

Para Jesus, hacer el trabajo que Jehova le habia asignado era tan importante,
satisfaciente y reconfortante como el propio alimento (Juan. 4:34). Jesus terminé con
éxito el trabajo que Dios le habia asignado hacer en la tierra (Juan 17:4.); eso signifi-
ca que estaba satisfecho con la responsabilidad que le fue asignada.

El trabajo es necesario para los seres humanos. Asi lo expresa San Pablo en

2 Tesalonicenses 3:10: “Si alguien no quiere trabajar, que tampoco coma” u. p.
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Salomoén da el punto de vista apropiado en Eclesiastés 2:10-11: “Gocé de co-
razdn con todos mis trabajos, y ese gozo fue mi recompensa’.

En la Biblia (Mateo: 25:14-30) se registra la parabola de los talentos que dice
en uno de sus parrafos:

“Y llegando el que habia recibido cinco talentos, trajo otros cinto talentos, di-

ciendo: Sefior, cinco talento me entregaste; aqui tienes, he ganado otros cinco

talentos sobre ellos. Y su sefor le dijo: buen siervo y fiel: sobre poco has sido
fiel, sobre mucho te pondré; entra en el gozo de tu sefior”.

Esta parabola es un ejemplo claro de la actitud del trabajador cuando esta sa-
tisfecho: todo lo que se le encomienda, lo realiza.

Cuando eso sucede, los trabajadores experimentan un estado de satisfaccion
en sus responsabilidades, y esto se ve expresado en el texto de Exodo: 18: 23, Si
esto se pone en practica y si Dios asi lo ordena, se podra resistir; y las personas se
iran felices a su casa.

En cuanto al desempefio, White (1992) sefiala que las obligaciones del maes-
tro son pesadas y santas, pero ninguna parte de la obra es mas importante que la de
cuidar a los jovenes con tierna y amante solicitud, para que puedan sentir que tene-
mos amigos en ellos. Dios requerira esto de las manos de los maestros. Cada uno
debe llevar una vida de piedad y pureza para efectuar un esfuerzo incansable en el
desempefio de todo deber.

White (1971) afirma que se deben educar las facultades para que sean fuertes

y vigorosas. Los talentos confiados creceran mientras se ejerza una energia constan-

te, uniforme e inquebrantable en el desempeio de la responsabilidad individual.
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Organizacion del estudio

La presente investigacion se estructurd en cinco capitulos.

El Capitulo | incluye los siguientes aspectos: antecedentes del problema, plan-
teamiento del problema, declaracion del problema, definicion de términos, hipétesis
de investigacion, preguntas de investigacion, objetivo de la investigacion, justifica-
cion, limitaciones, delimitaciones, supuestos, trasfondo filoséfico y organizaciéon del
estudio.

El Capitulo Il presenta una amplia revisién de la literatura concerniente al cli-
ma organizacional, el liderazgo, la satisfaccién laboral y el desempefio laboral.

El Capitulo Ill describe puntualmente la metodologia, el tipo de investigacion,
la poblacién y muestra del estudio, el instrumento de medicion, la validez, la confiabi-
lidad, la operacionalizacion de las variables, las hipétesis nulas, la operacionalizaciéon
de las hipétesis nulas, las preguntas de investigacion, la recoleccion de datos y el
analisis de datos.

El Capitulo IV muestra los resultados obtenidos, la descripcion de la poblacion
y muestra, el comportamiento de las variables, la validacién de instrumentos, las
pruebas de hipétesis, el analisis del modelo principal, el analisis del modelo alternati-
vo, asi como los analisis adicionales y los resultados cualitativos.

El Capitulo V presenta un sumario del estudio; muestra las conclusiones, la

discusién y las recomendaciones.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Introduccion

Esta investigacion tuvo como propdsito explorar la relacién de causalidad en-
tre percepcidon del grado de calidad del clima organizacional, la percepciéon del nivel
de desempefio del liderazgo académico, autopercepcion del grado de satisfaccion
laboral y autopercepciéon del nivel de desempefio laboral con docentes de pregrado
del sistema educativo de la IASD de la DIA.

La revision de la literatura implica detectar, consultar y obtener la bibliografia
(referencias) y otros materiales que sean utiles para los propositos del estudio, de
donde se tiene que extraer y recopilar la informacién relevante y necesaria para en-
marcar problema de investigacion (Hernandez Sampieri et al., 2010).

En el presente capitulo se presenta un aporte tedrico sobre los constructos ca-
lidad del clima organizacional, la percepcion del nivel de desempeno del liderazgo
académico, autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y autopercepcion del
nivel de desempefo laboral. En primer lugar, se dan algunas definiciones de los
constructos en forma individual. En segundo lugar, se describen algunas relaciones
que existen entre los diferentes constructos. En tercer lugar, se hace referencia a

investigaciones realizadas respecto de las relaciones entre los constructos.
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Clima organizacional
Esta seccion contiene algunos conceptos de clima organizacional, importancia
del clima organizacional, dimensiones del clima organizacional y tipos de clima orga-

nizacional.

Concepto

El clima organizacional es entendido como la personalidad de la organizacion,
que se puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y practicas (Robbins, 1990).

Segun Brunet (1992), clima organizacional es la necesidad que tienen los indi-
viduos de obtener informaciéon proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer
los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio
aceptable con el mundo que los rodea.

El clima organizacional se ha definido como la atmésfera percibida por los
empleados, la cual ha sido creada por las practicas, los procedimientos y las re-
compensas tipicas de la organizaciéon (Alvarez, 1992; Denison, 1996; Schneider,
Gunnarson y Niles Jolly, 1994).

También el clima organizacional se define como la percepcidén objetiva que
tienen los miembros de una organizacién de las practicas, acontecimientos, procesos
y tipos de conductas esperados y reforzados dentro de ella (Gonzalez, Tomas y Fe-
rreres, 1995; Reichers y Schneider, 1990).

El clima organizacional es una propiedad que el individuo percibe de la organi-
zacion y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud de integrar la per-

sona, los grupos y la organizacion (Garcia, 2003; Silva, 1996).
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Por su parte, Escat Cortés (2001) y Guillén y Guil (2000), definen al clima or-
ganizacional como aquellas percepciones de los profesionales sobre los comporta-
mientos organizativos que afectan a su rendimiento en el trabajo.

Diversos autores sefialan que el clima organizacional se refiere a las carac-
teristicas del ambiente laboral en que viven los empleados (Alvarez, 1992; Barroso,
2004; Brunet, 1992; Chiavenato, 2000; Goncalves, 2000; Rodriguez, 2005).

Segun Bustos, Miranda y Peralta (2002), clima organizacional es el conjunto
de sentimientos y actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacion
en sus relaciones laborales y determina la forma como los trabajadores perciben su
trabajo, sus relaciones, su organizacion y su satisfaccion.

El clima organizacional es la percepcion de los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, al ambiente fisico, a las relaciones interpersonales y a las diver-
sas regulaciones que afectan el trabajo. Estas percepciones tienen impacto sobre el
comportamiento de los miembros de dicha institucién (Rodriguez, 2004).

El clima organizacional es el ambiente predominante en una organizacién, de-
terminado por factores como: motivacion, satisfaccion laboral, cohesion grupal, con-
flictos y liderazgo, que incide en el estado psicolédgico de los individuos (Pino Acosta,

2005; citado en Pupo Guisado, 2011).

Importancia del clima organizacional
Como lo manifiestan Guillén y Guil (2000), el éxito de una empresa depende
de la manera como sus empleados perciben el clima organizacional; es decir, si los
integrantes de la empresa consideran que el clima organizacional es positivo o nega-

tivo obedece a las percepciones de los mismos.
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Un buen clima organizacional tendra consecuencias para la organizacion a ni-
vel positivo, tales como: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfac-
cion, adaptacion e innovacion (Bustos et al., 2002).

Por el contrario, el clima organizacional bajo genera en los empleados estados
de desinterés, apatia, depresion e insatisfaccion; en algunos casos pueden transfor-
marse en inconformidad, agresividad e insubordinacion (Gibson, Ivancevich y Donne-
lly, 2001).

Palomino Mariselli (2001) sefiala dos importancias del clima organizacional:
(a) lograr una mayor productividad a largo plazo y (b) disfrutar de un entorno laboral
de alto nivel que contribuya al éxito de la organizacién de una manera significativa.

Para Martinez de Velasco y Nosnik (2002), la importancia de estudiar el clima
organizacional de una institucién varia en la medida en que influye en la motivacion,
la satisfaccion y, por lo tanto, en el desempefio de los empleados. También ayuda a
conocer qué elementos pueden estar afectando un alza o una baja en la motivacién y
productividad.

Navarro, Garcia Santillan, Casiano y Bustamante (2007) afirman que el clima
organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen desem-
pefo de la organizacion, puede ser un factor de influencia en el comportamiento de
quienes la integran.

El clima organizacional en las escuelas ocupa un lugar destacado en la agen-
da de investigacion. Distintos modelos de eficacia escolar ubican el clima entre los
factores de eficacia y equidad. Se ha hallado que el clima organizacional incide en

distintos tipos de resultados de las escuelas, tales como el nivel de aprendizaje de
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los alumnos, la distribucién social del conocimiento entre los alumnos de distinta cla-
se social, el abandono o los episodios de violencia escolar (Creemers y Reezigt,
2003).

Segun Fernandez (2004), el clima organizacional es un tema importante en la
agenda de las reformas educativas de segunda generacién. Cuando el objetivo de la
politica es la transformacion enddégena de la organizacién escolar, el clima organiza-
cional, junto con la gestion, constituyen potentes factores enddégenos cuya modifica-

cion solo puede ser realizada por la accidon de los propios docentes de cada escuela.

Dimensiones del clima organizacional

La organizacién como sistema social esta caracterizada por varias dimensio-
nes susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos. Una de dichas di-
mensiones es el clima organizacional. Esta seccidn contiene diversas citas, de
autores reconocidos sobre dimensiones del clima organizacional.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) establecen la existencia de seis
dimensiones comunes del clima organizacional: (a) autonomia individual, (b) grado
de estructuracién impuesta sobre la situacion, (c) orientacién a la recompensa, (d)
consideracion, (e) cordialidad y (f) apoyo.

Payne y Pugh (1976), después de realizar una nueva revision de la literatura
cientifica, agregaron una quinta dimensién, que era la de orientacion hacia el desa-
rrollo y el progreso en la ocupacion.

Los factores o dimensiones del clima organizacional pueden definirse como
las descripciones de unas situaciones que resultan significativas desde el punto de

vista psicologico (Rousseau, 1988).
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Koys y Decottis (1991) hicieron una revision de los estudios publicados hasta
ese momento, y encontraron 45 dimensiones (resumidas de 80); al hacer el analisis
quedaron ocho dimensiones: (a) autonomia, (b) cohesién, (c) confianza, (d) presion,
(e) apoyo, (f) reconocimiento, (g) imparcialidad y (h) innovacion.

Segun Rodriguez (2004), las variables que configuran el clima de una organi-

zacion se pueden agrupar como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1

Variables que configuran el clima organizacional

Ambiente Comportamiento
fisico Estructurales Ambiente social  Personales organizacional
Espacio fisico Tamafo Comparfierismo  Aptitudes Productividad
Ruido Estructura Conflictos Actitudes Ausentismo

Calor Direccion Comunicaciones Motivaciones Rotacion
Contaminacion Expectativas  Satisfaccion laboral
Instalaciones Tensiones
Magquinaria Estrés

Las dimensiones que identifica Rodriguez (2004 ), son las siguientes: (a) el ni-
vel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema, (b) el grado de
estructura y de obligaciones impuestas a los miembros de una organizacion por su
puesto, (c) el tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus
empleados y (d) la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado
recibe de sus superiores.

Reddin (2004) afirma que los factores que influyen en el clima organizacional

son los siguientes: (a) tamafo de la organizacion, (b) relaciéon de los directivos con
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los trabajadores, (c) objetivos, (d) estrategia corporativa, (e) importancia regional o
nacional, (f) visibilidad, (g) control normativo, (h) grado de control externo, (i) locali-
dad geogréfica, (j) aislacionismo y (k) estructura fisica de las instalaciones.

Hoy y Feldman (2003) identifican ocho dimensiones del clima organizacional
que son las siguientes: (a) integridad institucional, (b) influencia del director, (c) con-
sideracion y respeto, (d) disefio de estructura, (e) asignacion de recursos, (f) moral

colectiva, (g) cohesion, integracion, companerismo y (h) énfasis académico.

Tipos de clima organizacional

Para Reddin (2004), existen cuatro tipos basicos de clima organizacional: (a)
orientado al control (basado en sistemas), (b) orientado al desarrollo de la libertad
profesional (basado en la confianza a la gente), (c) orientado a la productividad y el
rendimiento (basado en la optimizacion continua de los procesos de produccion) y (d)
orientado al desafio (basado en la colaboracién en equipo).

Rousseau (1988) realizé la siguiente clasificacion respecto de los diferentes ti-
pos de clima laboral:

1. Clima psicologico: Son las percepciones que los individuos tienen de su en-
torno. Esta formado por factores que incluyen estilos de pensamiento, de personali-
dad, procesos cognitivos, cultura e interacciones sociales.

2. Clima agregado: Es la utilidad de la agregacién de los datos individuales pa-
ra construir un nivel superior. Se refiere a como los individuos perciben a las organi-
zaciones (por ejemplo, el grupo de trabajo, el departamento, la division, la planta, la

organizacion).
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3. Clima colectivo: Es el acuerdo que surge entre los individuos respecto a las
percepciones de los contextos organizacionales.

4. Clima organizacional: Son las percepciones individuales de las practicas or-
ganizacionales y otras caracteristicas reflejadas en ese nivel descriptivo.

Por otra parte, Barroso (2004) tipifica diferentes climas en la organizacion, que
se enumeran y explican a continuacion:

1. Clima tipo autoritario-explotador: Se da cuando la direccién no tiene con-
fianza en sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se to-
man en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmoésfera de miedo,
de castigos, de amenazas. Ocasionalmente hay recompensas.

2. Clima tipo autoritario-paternalista: Se da cuando la direccién tiene confianza
condescendiente en sus empelados, como la de un amo con su siervo. La mayor par-
te de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. La direccidon juega mucho con las necesidades sociales de los empleados
que tiene; sin embargo, da la impresion de que se trabaja dentro de un ambiente es-
table y estructurado.

3. Clima tipo participativo-consultivo: Se da cuando las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general, la direccion tiene confianza
en sus empleados, la comunicacion es de tipo descendente, las recompensas y los
castigos son ocasionales y se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de

estima.
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4. Clima tipo participativo en grupo: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en sus empleados; las relacio-
nes entre la direccion y el personal son las mejores; la comunicacion no se hace so-
lamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral; los
empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por el establecimien-
to de objetivos de rendimiento; existe una relacion de amistad y confianza entre los

superiores y los subordinados.

Liderazgo
Esta seccidn contiene algunos conceptos de liderazgo, importancia del lide-

razgo y funciones del lider.

Concepto

El liderazgo es el acto de influir en las actividades del grupo encaminado a es-
tablecer y alcanzar metas (Stogdill, 1948).

Tannenbaum, Weschler y Massarik (1961) refieren que el liderazgo es la in-
fluencia personal ejercida en una situacion y dirigida mediante el proceso de comuni-
cacion a conseguir una o varias metas particulares.

El liderazgo consiste en influir en la gente para que se una en la obtencion de
cierta meta comun (Koontz y O’Donnell, 1959; Terry, 1960).

Segun Kotler (1992), el liderazgo es un proceso mediante el cual un directivo

puede dirigir y movilizar a personas e ideas.
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Segun Archer (1980) y Schein (1982), el liderazgo es la habilidad humana que
logra la unién de un grupo y lo motiva para la consecucion de ciertas metas.

A la hora de definir el liderazgo, debe tenerse en cuenta el fenbmeno de las
capacidades, que han sido concretadas en tres por parte de Hersey, Blanchard y
Johnson (1998) y que son las que siguen:

1). Capacidad de diagnosis: Consiste en conocer la exacta situacion presente
y discernir qué es lo que se puede conseguir en el futuro.

2). Capacidad de adaptacién: Consiste en aplicar el cambio de comportamien-
to y otros recursos que posibiliten la transicion entre la actual situacion y la que se
pretende conseguir.

3). Capacidad de comunicacién: Es no solo lograr comprender la situacion, si-
no expresar y convencer con eficacia.

Santos (2004) y Robbins (2004) definen liderazgo como la influencia que tiene
una persona sobre el grupo o la organizacién a través de la comunicacion, la toma de
decisiones y despliegue del potencial para obtener un resultado util.

Madrigal Torres (2004) dice que el liderazgo, es la relacidon interpersonal
dinamica que requiere ciertas habilidades, que el mismo lider puede ir desarrollando
o descubriendo en su ejercicio.

El liderazgo es una funcién o habilidad propia de la direccion, entre otras fun-
ciones y habilidades, considerando ésta como fundamental para un trabajo de direc-

cion efectivo (Ramos Lopez, 2005; Rodriguez Valencia, 2006).

35



En sentido general, se entiende como liderazgo escolar la labor de movilizar e
influenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la

escuela (Leithwood, Mascall y Strauss (2009).

Importancia del liderazgo

Frias Fernandez (2001) afirma que el liderazgo debe ser orientado hacia las
personas, y que el lider debe: (a) identificar su estilo de liderazgo, (b) capacitarse
para potenciarlo, (c) ser capaz de percibir si lo esta haciendo mal o bien y (d) hacer
ajustes pertinentes si percibe que su liderazgo no esta bien orientado, elaborando un
plan de superacién para mejorarlo.

Baguer Alcala (2005) enfatiza que cualquier organizacion, para que sea exito-
sa en un ambiente globalizado, debe ser dirigida por una persona con dotes de lide-
razgo. El jefe ordena qué hacer, mientras que un buen directivo con dotes de
liderazgo orienta y ayuda a las personas para alcanzar un objetivo organizacional,
trabajando en equipo y creando un ambiente de confianza y credibilidad.

El liderazgo altera todas aquellas condiciones del centro y del aula para que
mejoren la educacioén ofrecida y las practicas docentes en el aula (Murillo, 2006).

El Informe McKinsey (Barber y Mourshed, 2007), sefialan que un buen lide-
razgo escolar es un factor determinante de la calidad de la educacion, por lo que se
deben seleccionar y formar excelentes directivos.

Por su parte, el informe Teaching and Learning International Survey senala
que un liderazgo relevante influye en el aprendizaje del alumnado (Organizacion para

la Cooperacioén y el Desarrollo Econémicos, 2009).
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El liderazgo escolar se ha convertido en una prioridad en las agendas de poli-
tica educativa de la OCDE y de sus paises miembros, dado que desempefia una fun-
cion decisiva en la mejora de la practica del aula, las politicas escolares y las
conexiones entre las escuelas y el mundo externo (Pont, Nusche y Moorman, 2008).

Ramos Lopez (2005) afirma que los lideres influyen sobre los demas para
comprometerlos, en tanto que los directivos cumplen con sus responsabilidades y
ejercen autoridad. También aclara que una persona que dirige una organizacién no
necesariamente es lider, pero el liderazgo no se puede separar de la direccion, pues
un directivo necesita esta cualidad.

Tras la practica docente en el aula, el liderazgo escolar es un factor influyente
en los resultados de los alumnos, pues los lideres efectivos comparten caracteristi-
cas y practicas similares (Seashore-Louis, Leithwood, Wahlstrom y Anderson, 2010).

Hallinger y Heck (1998) y Marzano, Waters y McNulty (2005) sefialan que los
equipos directivos pueden marcar una diferencia critica en la calidad de las escuelas
y en la educacion de los alumnos. Este impacto en la mejora de los aprendizajes de
los alumnos se produce indirectamente mediante su influencia en las condiciones
organizativas de la escuela y en la calidad de la ensefianza (Robinson, 2007).

Ademas, la calidad del profesorado puede verse potenciada, a su vez, por la
propia accion de los lideres en ese ambito. Esta capacidad se acrecienta en contex-
tos de politica educativa, en los cuales los centros educativos tienen mayor autonom-
ia y, en consecuencia, una mayor responsabilidad por los resultados escolares (Stoll

y Temperley, 2009).
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Funciones de los lideres

Segun MacBeath y Dempster (2009), el liderazgo escolar implica en la practi-
ca, al menos, cinco funciones que son las siguientes: (a) centrarse en el aprendizaje
como actividad, (b) crear condiciones favorables para el aprendizaje, (c) promover un
dialogo sobre el liderazgo y el aprendizaje, (d) compartir el liderazgo y (e) tener una
responsabilidad comun por los resultados.

Pont et al. (2008) sefialan que, segun el informe de la OCDE, las responsabili-
dades del lider escolar han de ser redefinidas para un mejor aprendizaje de los estu-
diantes, reconociendo que el liderazgo para el aprendizaje es el caracter fundamental
del liderazgo escolar.

Segun Méndez (2000), los lideres son sensibles a la interaccion de las rela-
ciones humanas, tratan de minimizar las diferencias entre individuos y transfirieren
las energias al logro de los objetivos de la organizacion.

Segun Davis y Thomas (1999), la caracteristica principal de los directores efi-
cientes es la de poseer vision y trabajar en el sentido de aquello que una escuela
puede llegar a ser. Ellos tienen las funciones de evaluar a los profesores, administrar,
controlar y valorar las diferentes formas de proceder de los empleados.

Otros estudiosos de las escuelas, como Bryk, Lee y Holland (1993), argumen-
tan que la meta principal de los directivos lideres es construir una comunidad entre
maestros, estudiantes y padres.

De acuerdo con Fuentes (2001), el lider educacional propicia el desarrollo de
la creatividad, la toma de decisiones y motiva a quienes dirige para que alcancen, no

solo los procesos de aprendizaje individual, sino también los procesos colectivos que
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nutren la institucion educativa, para que ella crezca y ofrezca una educacion de cali-
dad. Por otra parte, parafraseando a Méndez (2000), el lider institucional es la perso-
na que identifica, comprende y reconoce el contexto donde se encuentra, para
localizar y aplicar métodos acordes a la situacion y a la superaciéon de los problemas
de la institucion.

En este contexto, tanto Garay y Uribe (2006), como Bolivar (2006) dicen que
las tareas y responsabilidades que deben tener los lideres de centros educativos es
la de promover los cambios oportunos en la estructura organizativa de los estableci-
mientos educacionales.

Barber y Mourshed (2007) situan el liderazgo educativo como el segundo fac-
tor interno de la escuela que mas relevancia tiene en los logros de aprendizaje, tras
la accion docente de su profesorado.

Por otro lado, Madrigal Torres (2004) plantea que los lideres son personas con
gran capacidad para guiar, dirigir, coordinar, motivar, formar equipos, consolidar pro-
yectos, e incluso, persuadir a los demas de ciertas conductas.

El lider tiene en cuenta las necesidades de una persona para guiarla segun su
potencial. El lider actia como entrenador (coach), abriendo oportunidades de apren-
dizaje y creando un clima de apoyo; es un lider que escucha y sabe delegar, dando
luego retroalimentacion constructivo al subordinado (Bernal, 2000).

Es decir, los lideres educativos deben dar animo, aumentar el optimismo y en-
tusiasmo, comunicando sus visiones de futuro realizables (Gutiérrez, 2003).

Bass y Rivas (1996) que los lideres deben de aprender a tolerar los errores de

los demas vy utilizar los propios para mejorar, ser paciente, amable, en fin, disponer
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de un sentido del humor que permita al docente lider crear atmdésferas de trabajos

adecuadas para tratar los innumerables problemas y conflictos que puedan surgir.

Satisfaccion laboral
A continuacion se presentan algunas definiciones de satisfaccion laboral, su

importancia en el trabajo y factores que la determinan.

Concepto

La satisfaccion laboral se suele definir como un estado placentero (Peiro,
Gonzalez, Zurriaga, Lopez y Bravo, 1989). También se presenta como una respuesta
afectiva (Gillies, 1994). Y como se afirma, depende de las relaciones sociales que
mantienen los empleados dentro de la organizacién, de sus caracteristicas persona-
les, de sus valores y de las expectativas que tienen acerca del trabajo (Mueller y
McCloskey, 1990).

Mufioz Adanez (1990) define la satisfaccion laboral como el sentimiento positi-
vo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en
un ambiente que le permite estar complacido, dentro del ambito de una empresa u
organizacion.

Kreitner y Kinicki (1997), Loitegui Aldaz (1990) y Mottaz (1988) definen la sa-
tisfaccion laboral como una respuesta afectiva o emocional hacia varias facetas del
trabajo del individuo.

Segun Peir6 (2000), Robbins y Coulter (2000), Zandomeni de Juarez, Chignoli,
Rabazzi y Peralta de Glorioso (2004), Cuadra Peralta y Veloso Besio (2007), Blum y

Naylor (1988), Robbins (1998, 2004); Peiré (2000) y Marquez Pérez (2002), la satis-
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faccion laboral se trata de la actitud relacionada con el trabajo. También se trata de
las diversas actitudes de los empleados frente a diferentes aspectos laborales.

Davis y Newtrom (1999) y Warr (2003) afirman que la satisfaccion laboral re-
presenta los sentimientos del personal en su area laboral y el juicio de valor sobre la
situacion laboral que presentan en ese momento.

Para Hellriegel y Slocum (2009), la satisfaccion laboral es el nivel de satisfac-
cibn que encuentran las personas en su trabajo. Misener, Haddock, Gleaton y Aja-
mieh (1996) establecen que éste es un constructo multidimensional que comprende
aspectos particulares de la satisfaccion relacionados con el pago, el trabajo, la su-
pervision, las oportunidades profesionales, los beneficios, las practicas organizacio-
nales y las relaciones con los demas trabajadores.

Diez de Castro, Garcia del Junco, Martin Jiménez y Periaiez Cristobal (2001)
consideran que la satisfaccién es un sentimiento individual que, en términos positivos
0 negativos, experimentan los individuos en el transcurso de su pertenencia a la or-
ganizacion cuando comparan las recompensas que reciben, tanto extrinsecas como
intrinsecas.

Se define la satisfaccidon laboral como la sensacion de bienestar derivada de
las condiciones de trabajo, de la realizacion de las tareas, de la pertenencia a una

organizacion y de conseguir objetivos y logros profesionales (Martinez, 2004).

Importancia de la satisfaccion laboral
Segun constatan Cooper y Marshall (1978), existe una relacion significativa

entre satisfaccion, reconocimiento y apoyo social a la tarea docente. En este sentido,
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la satisfaccion contribuye de modo decisivo al rendimiento académico de los alum-
nos.

Segun Marcelo (1995), la satisfaccion (desarrollo profesional) incide entre
otros factores aclaratorios sobre el desarrollo profesional, que debe estar basado en
la mejora profesional donde se tengan en cuenta las necesidades practicas y contex-
tualizadas de los docentes.

Segun Stewart (1996), tan importante es conocer y responder a las opiniones
de los empleados como la proteccion de los intereses de los accionistas, ya que la
satisfaccion de los trabajadores se ha convertido en un indicador clave del desempe-
Ao en numerosas empresas lideres en el mundo.

El estudio de las condiciones sociolaborales ha adquirido importancia en las
investigaciones de los ultimos afios (Perie y Baker, 1999) y ahora la satisfaccién la-
boral se considera un constructo muy importante en psicologia organizacional y del
trabajo, por el papel mediador que juega entre las condiciones del entorno laboral y
las consecuencias para el desarrollo de la institucion tanto organizacional como indi-
vidual (Dormann y Zapf, 2001).

Marriner Tomey (2001) parte de un analisis de la insatisfaccion laboral para
resaltar la importancia de su contraparte, la satisfaccién en el trabajo. Observa que la
insatisfaccion fomenta una alta rotacién de personal, ausentismo y un descenso en la
productividad. Para ilustrar el elevado costo que esto implica, hace notar la pérdida
de tiempo y dinero que se da en el proceso de contratar nuevo personal, causado por
la necesidad de que se adapte a las normas de la organizacion, lo cual toma cierto

tiempo.
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Salvador Hernandez (2009) enfatiza que la interrelacién entre la satisfaccion
del cliente y el desempefio laboral posibilita conocer factores que afectan el desem-
pefio y que dependen propiamente de la satisfaccion laboral, los que repercuten en
el cliente externo de manera directa.

La satisfaccion se considera como elemento protector del equilibrio emocional,
de prevencion del desencanto y del desgaste del entusiasmo y los ideales profesio-
nales (Orton, 1981).

Saenz Barrio y Lorenzo Delgado (1993) sefialan que otra linea de interés es la
preocupacion por parte de las instancias oficiales de promover la satisfaccion de los
trabajadores como un indicativo de la calidad de vida.

Alfaro de Prado, Leal Millan y Rodriguez Félix (2001) destacan la importancia
del estudio de la satisfaccion en el trabajo, en base a argumentos como los siguien-
tes:

1. Si la satisfaccion labora es un objeto conveniente de la politica de direccion,
es necesario disponer de una medida de la misma como criterio de evaluacion de
esta politica.

2. Un sintoma de mal funcionamiento de la organizacién es una baja satisfac-
cion de los empleados, dada su incidencia en aspectos tales como absentismo, rota-
cion, desempefio, estrés, etc. Por el contrario, una alta satisfaccion laboral puede
favorecer el logro de resultados positivos.

Blanch (2003) se refiere a la importancia de la satisfaccion laboral como una
premisa que mejora el funcionamiento de la organizacion. Hace una comparacion

entre los movimientos humanistas que apuntan a la importancia de la satisfaccion de
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las necesidades de los trabajadores, en funcién de la eficacia y la eficiencia, y los
modelos y movimientos tedricos que se enfilan en la misma direccion.

La satisfaccion en el trabajo trae consigo varias consecuencias para una per-
sona, no soélo en el ambito laboral, sino también ante la vida misma, en su entorno
familiar y personal, hasta el grado de afectar la salud fisica, la salud mental y llegar a
transmitir ésta conducta sobre el comportamiento de otros comparfieros de trabajo
(Zandomeni de Juarez et al., 2004).

Griffin y Ebert (2005) consideran importante la satisfaccién laboral por las si-
guientes razones:

1. Los empleados estaran satisfechos, su estado de animo sera elevado como
reflejo de su percepcidon de que sus necesidades estan siendo atendidas.

2. Su estado mejorara los beneficios para la organizacion.

3. Los empleados seran mas leales y comprometidos. Sus contribuciones
seran mas utiles y se entregaran mas al trabajo.

4. Las protestas disminuiran y las operaciones de la organizacion seran mas
eficientes. En sentido opuesto, el costo de la falta de satisfaccion y un estado de

animo bajo es muy elevado.

Factores determinantes de la satisfaccion laboral
A continuacioén se presentan algunos factores que definen y determinan la sa-
tisfaccion laboral.
Korman (1978) sefala que los factores determinantes de la satisfaccion inclu-

yen el tipo de liderazgo participativo, la retribucion y las oportunidades, la promocion
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y las interrelaciones, el nivel profesional en los grupos de trabajo, la aceptaciéon por
los miembros y el reconocimiento.

Melia et al. (1990) presentan seis factores incluidos en la satisfaccion laboral:
la supervision de los superiores, la relaciéon con los mismos, la frecuencia de la su-
pervision, la justicia del trato recibido por la empresa, la formacioén recibida y la parti-
cipacion en las decisiones.

Marchesi (1990), Evans (2000), Dinham y Scottt (2000) y Bogler (2001) seina-
lan varios factores de importancia en las condiciones laborales y satisfaccién del pro-
fesorado, como los incentivos econémicos, la formacién, la promociéon profesional y
el reconocimiento social.

O’Reilly, Chatman y Caldwell (1991) dicen que la satisfaccion y el compromiso
iniciales de un empleado hacia su trabajo estan asociados con las caracteristicas
intrinsecas del trabajo, asi como con las preferencias internas.

Peir6 y Prieto (1996) distinguen entre las caracteristicas del contenido del
puesto y las caracteristicas del ambiente, asi como los aspectos personales del indi-
viduo como determinantes de la satisfaccion laboral.

Para Robbins (2004), la satisfaccion en el trabajo esta determinada por el
atractivo de la tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con los compaferos
de trabajo y las condiciones laborales a las que los empleados estan expuestos;
ademas, también inciden la personalidad del empleado, las caracteristicas de la fun-

cion que desempefia y la percepcion que el empleado tiene de su bienestar.
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Por otra parte, Leal, Alfaro de Prado, Rodriguez y Roman (1999), destacan en-
tre las variables que inciden en la satisfaccion de los empleados, el salario, la rela-
cion con los superiores y compafieros y las oportunidades de promocion.

Puchol (1997) recoge las relaciones interpersonales, la naturaleza y las condi-
ciones fisicas del trabajo, la promocién y las posibilidades de mejora, la retribucion y

la seguridad como factores que determinan la satisfaccion laboral.

Desempeiio
A continuacion se presentan algunas definiciones de desempefio, funciones

del docente, evaluacién del desempefio y métodos de evaluacion del desempefio.

Concepto

Segun Zeithaml et al. (1993), el desempefio y el nivel de prestacion del servi-
cio crea verdaderos usuarios que compren, que sean mas leales y difundan verbal-
mente publicidad positiva.

Segun Chiavenato (2002), el desempefio son acciones o comportamientos ob-
servados en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la
organizacion.

Gibson et al. (2001) definen el desempefio laboral como el resultado de cargos
que se relacionan con los propésitos de la organizacion, tales como calidad, eficien-
cia y otros criterios de efectividad.

Para Arias Galicia (2001), el desempefio es la capacidad mental y psicomotriz
necesaria para efectuar un trabajo, la cual esta asociada a la intencién del individuo

de mejorar cada vez.

46



Segun Chiavenato (2002), el desempeiio son acciones o comportamientos ob-
servados en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la
organizacion.

Chiang Vega, Méndez Urra y Sanchez Bernales (2010) afirman que el desem-
pefio de los empleados son acciones como, cantidad de trabajo, calidad de trabajo,
cooperacion, responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de su-

pervision, etc.

Funciones del docente

Segun Torres (2005), el docente desempefa varios roles: es un sujeto poliva-
lente, profesional competente, agente de cambio, practicante reflexivo, profesor in-
vestigador, intelectual critico e intelectual transformador, entre otras caracteristicas
deseables.

Matos (2000) considera que el docente hace la funcibn de mediador no de
manera declarativa y se involucra en la construccion del conocimiento en el aula, es
promotor del aprendizaje y gran motivador. También afirma que el docente mediador
debe conocer y respetar el estado evolutivo del estudiante y facilitar situaciones que
inviten a la busqueda constante del conocimiento. Se debe concebir como modelo,
lider y centrarse en sus alumnos como sujetos de aprendizaje.

La Enciclopedia de Pedagogia Practica (2002) expresa que el maestro debe:
(a) Crear ambientes y clima iniciales para las experiencias del grupo de clase, (b)
Ayudar a despertar y esclarecer tanto los propositos individuales como los objetivos
mas generales del grupo, (c) Confiar en que el alumno desea de manera real alcan-

zar esos objetivos significativos, que resultan lo suficientemente motivadores, (d) Or-
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ganizar y poner a disposicion de los alumnos la mas amplia y variada gama de recur-
sos (libros, material audiovisual y auto instructivo, entre otros) para el aprendizaje, (e)
Considerarse él mismo un recurso flexible para que el grupo pueda recurrir a él (f)
Aceptar actitudes de contenidos intelectual o emocional, (g) Tratar de llegar a ser un
miembro mas del grupo, expresandose con toda libertad, (h) Compenetrarse con las
vivencias del grupo, y expresar sus puntos de vista como un aporte mas a compartir
con los estudiantes (i) Prestar especial atencion a la expresion de sentimientos fuer-
tes y profundos por parte de los alumnos y (j) Reconocer y aceptar sus propias limi-
taciones.

Garcia Nieto (2004) menciona tres funciones del docente universitario que
son las siguientes: (a) una funcion instructiva, relacionada con la transmisién del sa-
ber, (b) una funcién investigadora, mediante la que debe contribuir al avance de la
ciencia y la busqueda de verdades cientifica y nuevos saberes y (c) una funcién for-
mativa o tutorial, mediante la cual debe cultivar la formacion de los estudiantes en
cuanto a sus actitudes, habitos y eso que se denomina “el estilo universitario”.

En este contexto, Gallego Arrufat (2007) afirma que el profesorado debera ser:
(a) Un estructurador de la materia y los conocimientos que imparte, (b) Un motivador
del alumnado, que le haga saborear lo que aprende, (c) Un guia-orientador en los
procesos de aprendizaje, en la maduracion y el desarrollo global del alumno y (d) Un
evaluador de procesos y productos educativos.

El docente debe cumplir con funciones de guia, orientador, asesor y facilitador de
recursos y herramientas de aprendizaje. Debe participar en el proceso de disefio y

elaboracion de los materiales de aprendizaje, en los procesos de distribucién de los
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mismos y en los procesos interactivos de intercambio de informacién, opiniones y
experiencias o en las tutorias, asi como en la actualizacion y mejora de los materia-

les (Salinas, 2004).

Evaluacion del desempefio

Es un proceso para definir, implementar, medir y evaluar el trabajo deseado de
cada uno de los integrantes de la organizacién, tanto en forma individual como grupal
en consecuencia de toda la empresa (Alles, 2007).

Stegmann (2008) define la evaluacion del desempefio como la recogida y uso
de la informacién para tomar decisiones sobre un programa educativo. También co-
mo el proceso que permite determinar en qué grado han sido alcanzados los objeti-
vos educativos propuestos. Bretel (2008) la define como un proceso, formativo y
sumativo a la vez, de construccién de conocimientos a partir de los desempefios do-
centes reales, con el objetivo de provocar cambios en ellos, desde la consideracién
axiolégica de lo deseable, lo valioso y el deber ser del desempefio docente.

Por su parte, Valdés (2000) considera que la evaluacion del desempefio es un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de com-
probar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagogicas. Ademas, afirma que la evaluacion del desempefio docen-
te tiene las siguientes funciones: a) diagndstica, (b) instructiva, (c) educativa y (d)
desarrolladora. También, propone una serie de modelos de evaluacion, entre los que
se encuentran los siguientes: (a) modelo centrado en el perfil de profesor ideal, (b)
modelo centrado en los resultados alcanzados por los alumnos y (¢) modelo centra-

do en el comportamiento del docente que se relaciona con los logros de los alumnos.
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Rueda, Elizalde y Torquemada (2008) afirman que en las universidades los sis-
temas de evaluaciéon docente deben tener las siguientes caracteristicas:

1. Formar parte de la vida académica.

2. Ser una condicién para acceder a una compensacion salarial.

3. Perseguir objetivos orientados a dar retroalimentacidén, mejorar la calidad de
la practica docente, incidir en la planeacién y buscar sensibilizar a los docentes.

Cortés (2007), Murillo (1999) y Villar (1995) sefialan que la posibilidad de in-
tervencion de los profesores en aspectos que contribuyan al mejoramiento de la cali-
dad de la educacion tiene como requerimiento que los propios profesores cambien y
que este cambio surja de la evaluacién de su quehacer y de lo que acontece en las
instituciones en las que lo desarrollan.

Por otra parte, De Vicente (1996) sefiala que el desarrollo profesional del pro-
fesor necesita apoyarse en los resultados de la evaluacion de su acciéon educativa,
tanto a nivel especifico como genérico; asi, debera conocerse su capacidad para
dominar y aplicar las habilidades técnicas para la practica; habra de saberse hasta
qué punto es capaz de incrementar la claridad, el significado y la coherencia a través
de la practica reflexiva; sera necesario averiguar si esta dotado del conocimiento su-
ficiente y de la habilidad necesaria para la investigacion y la exploracion.

Mediante la evaluacion del desempefio docente, se intenta evaluar fundamen-
talmente la responsabilidad y el desarrollo profesional (Reyes, 2000). Consecuente-
mente, no es un fin en si, sino un medio para mejorar la calidad de la educaciéon

(Arancibia, 2001; Reyes, 2000).
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Sin embargo, como afirma De Vicente (2002), la evaluacién del profesor,
cuando se produce en un contexto de confianza y apoyo mutuo, inicia un ciclo de
reflexion y de autoevaluacién tanto individual como institucional. No s6lo proporciona
retroalimentacion al individuo y a la organizacion, sino que sirve para estimular la
reflexion acerca de las normas y valores que apoyan la practica profesional. Elliot
(1996) esta de acuerdo en que la autoevaluacion del desempefio académico estimula
la reflexion.

Es preciso sefalar que la evaluacién del desempeino docente puede enfrentar
diversas dificultades, especialmente relacionadas con aspectos que pueden repre-
sentar amenazas para los profesores, falta de estabilidad laboral, problemas de re-
cursos, carencias de objetividad, tensiones y fricciones entre profesores y directivos
(Colegio de Profesores de Chile A.G., 2000).

Nieto (1996) esta de acuerdo con el punto anterior; la evaluacion del desem-
pefo presenta algunas dificultades, como son: constituirse en una forma de auto-
justificacion para quienes tengan bajos desempenos, que podria hacer que una per-
sona incompetente no advierta su mal rendimiento y, por otra parte, la menor exacti-
tud para evaluarse de los menos competentes.

Segun Valdés (2000), la evaluaciéon del desempefio docente no debe verse
como una estrategia de vigilancia jerarquica que controla las actividades de los pro-
fesores, sino como una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del pro-
fesorado y como una via para identificar las cualidades que conforman al buen
profesor para, a partir de ahi, generar politicas educativas que coadyuven a su gene-

ralizacion.
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Métodos de evaluacion del desempefio

Una manera de aproximarse a la forma como los profesores podrian enfrentar
el proceso de evaluacidon de su desempefio es mediante el conocimiento de sus acti-
tudes, entendidas como disposiciones permanentes de animo formadas por un con-
junto de convicciones y sentimientos que llevan al sujeto que las tiene a actuar y
expresarse segun ellas en sus actos y opiniones (Sierra Bravo, 1999).

Alvarado (2000) especifica las siguientes caracteristicas que deberia poseer
un proceso de evaluacion del desempefio docente: (a) integracion a la evaluacion de
todo el sistema educativo, (b) objetividad y asesoramiento a docentes, (c) utilidad
como sistema de promociones e incentivos, (d) preparacion y persuasion de los do-
centes para aceptar ser evaluados, (e) instancia para mejorar su desempefo consi-
derando las circunstancias y condiciones en que se ejerce la labor y (f) conocimiento
confidencial de los resultados por parte de quien fue evaluado.

Segun Nevo (1997), existe una variedad de procedimientos e instrumentos pa-
ra evaluar el desempeno docente. Entre estos ultimos, se mencionan test de compe-
tencias, evaluaciones de experiencias de campo, escalas de puntuaciones,
observaciones de clases, evaluaciéon por los alumnos, evaluaciones por pares, resul-
tados de los alumnos y autoevaluaciones.

El Colegio de Profesores de Chile A. G. (2003) ha propuesto los siguientes
instrumentos para medir el desempefio de los docentes:

1. Evidencias estructuradas, realizadas y reportadas por el propio profesor

(portafolio).
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2. Autoevaluacioén realizada de acuerdo a una pauta con las dimensiones de
los criterios establecidos. El instrumento recoge informacion cuantitativa y permite
incorporar comentarios cualitativos.

3. Entrevista estructurada, basada en los dominios y criterios segun el area.
Incluye preguntas sobre el contexto en que el/la profesor/a labora y que pudiera afec-
tar su desempeno.

4. Informe de referencia de terceros, que permite complementar la informacion
anterior, realizado por el director o jefe de unidad del establecimiento del evaluado.

El Ministerio de Educacion de Chile (2003) ha disefiado un sistema de evalua-
cion para profesores en servicio, en funcién de un marco para la buena ensefianza.
Este sistema utiliza el portafolio como un instrumento para evidenciar el desempefo
profesional.

Segun Cano (2005), mediante el enfoque por competencias, se puede evaluar
el desempefio de los docentes, donde se propone desarrollar conocimientos, habili-
dades y actitudes orientados a resolver situaciones inéditas, insuficientemente pre-

sentes en los sistemas escolares actuales.

Relacidén entre las variables
En esta seccidn se incluyen algunas declaraciones sobre la relaciéon entre cli-
ma organizacional y satisfaccidén laboral, liderazgo y satisfaccién laboral y satisfac-

cion laboral y desempefio.
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Clima organizacional y satisfaccion laboral

Salinas, Laguna y Mendoza (1994), Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996), Sil-
va (1996), Chiang (2004), Patterson, Warr y West (2004), Griffith (2006), Schulte,
Ostroff y Kinicki (2006), mediante estudios correlacionales, han encontrado que exis-
te una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Las relaciones encontradas en su mayoria son de tamafio moderado (corre-
laciones entre .5y .7).

Se considera que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores
determinantes en el éxito del trabajo de toda organizacion (Chiang Vega et al., 2007).

Se ha encontrando que existe una relacién significativa y positiva entre el cli-
ma organizacional y la satisfaccion laboral, de manera tal que a mejor clima percibido
mas satisfechos estaran las personas (Schulte et al., 2006).

Schratz (1993) encontré que las dimensiones de clima organizacional que mas
se han relacionado con la satisfaccion laboral son el apoyo de la supervision, las re-
compensas, la responsabilidad (autonomia individual en el trabajo), las relaciones
interpersonales (calidez) y las competencias del empleado.

Por otra parte, la satisfaccion de los profesores esta directamente relacionada
con el clima, porque el director permite una comunicacién permanente y la posibili-
dad de crear y experimentar nuevas estrategias didacticas donde no se castiga el
error y se promueve el derecho a la educacion de calidad para todos como un bien

social fundamental (Rodriguez, 2004).
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Liderazgo y satisfaccion laboral

Se puede establecer que el liderazgo hace las veces de antecedente de varia-
bles asociadas con resultados organizacionales, en este caso particular, la satisfac-
cion (Hulin y Judge, 2003).

En este sentido, el estilo de liderazgo conlleva una influencia importante sobre
una variable que se asocia frecuentemente con la calidad de los centros, como es el
clima organizativo, de donde la satisfaccion es una componente sustantiva de esta
compleja variable (Escudero, 2000).

Caballero (2001) considera que la satisfaccion en el trabajo es el resultado de
las percepciones de los sujetos sobre el trabajo, basadas en factores relativos al am-
biente en que se desarrolla el mismo, como el estilo de direccion, las politicas y pro-
cedimientos, las condiciones laborales, la afiliacion de los grupos y el margen de
beneficios, existiendo una gran cantidad de variables asociadas a la satisfaccion.

Zubieta y Susino (1992) afirman que en el ambito de las organizaciones edu-
cativas se establecen dos agrupaciones distintas de variables que influyen en la sa-
tisfaccion con el trabajo docente; por un lado, las variables de tipo personal y por
otro, las ambientales, destacandose como un componente de este conjunto de varia-
bles ambientales el liderazgo participativo.

Por otra parte, la satisfaccion de los profesores esta directamente relacionada
con el liderazgo del director, porque permite una comunicacion permanente y la posi-
bilidad de crear y experimentar nuevas estrategias didacticas donde no se castiga el
error y se promueve el derecho a la educacion de calidad para todos como un bien

social fundamental (Rodriguez, 2004).
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Satisfaccion laboral y desempefio laboral

Kopelman, Brief y Guzzo (1990), Parker et al. (2003), Patterson et al. (2004) y
Griffith (2006) sefialan que la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio es
clara y directa, siendo la satisfaccion un importante predictor del desempenio.

La satisfaccion laboral se constituye en uno de los productos mas importantes
del trabajo humano; siempre se ha asociado con el desempefio, al grado de llegarse
a afirmar que un trabajador satisfecho tiende a mostrar un mejor desempefo (Barra-
za y Ortega, 2009).

Se ha encontrado una relacién significativa y negativa entre la satisfaccion la-
boral y aspectos del desempefio como el ausentismo y la rotacion en el trabajo y po-
sitiva y significativa con el rendimiento y productividad (Saari y Judge, 2004).

Pattersonz et al. (2004) afirman que el constructo satisfaccién laboral es un
predictor del desempeino cuando es medido en diferentes areas del conocimiento.

Pinilla (1982) plantea que existe una relacion significativa y muy importante
entre la satisfaccion laboral y la productividad de las empresas.

Griffith (2006) sefiala que el constructo satisfaccion laboral es un predictor im-
portante del constructo desempefio.

Salinas et al. (1994) sefialan que cuando los individuos estan satisfechos con
su trabajo, esto les permite obtener un desempenio eficiente y en consecuencia, los

conduce a la satisfaccion de sus necesidades.

Investigaciones realizadas
Esta seccion contiene investigaciones sobre las relaciones entre las variables

estudiadas.
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Clima organizacional y satisfaccion laboral

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) desarrollaron un estudio para
identificar la relacién entre clima organizacional y satisfaccién laboral. Para realizar
este estudio se utilizé6 metodologia mixta: cuantitativa (mediante instrumentos de me-
dicion) y cualitativa (mediante focus group). Se utilizé un disefio no experimental y el
estudio fue transversal correlacional. La muestra utilizada fue de 96 individuos entre
jefes de oficina, profesionales técnicos, supervisores, profesionales de apoyo, admi-
nistrativos y secretarios. Para la recogida de datos se utilizaron los siguientes instru-
mentos: el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ) para medir clima
organizacional; el Job Descriptive Index (JDI) para medir satisfaccion laboral; el Job
in General (JIG) para medir la satisfaccion con el trabajo en general. La correlaciéon
entre el clima organizacional general y la satisfaccion laboral resultdé estadisticamen-
te significativa, presentando una relacion positiva y un grado de asociacion moderada
(= .413; p < .05). Considerando las dimensiones de satisfaccion laboral, todas obtu-
vieron una correlaciéon significativa y positiva con el clima general (p < .05). La di-
mension que resultd mas asociada al clima organizacional general es tarea en el
trabajo actual (r = .477), luego siguen supervision (r = .452), companeros de trabajo
(r =.402), oportunidades de ascenso (r = .344) y sueldo (r = .303). Considerando las
dimensiones del clima organizacional, siete de éstas correlacionan significativa y po-
sitivamente con la satisfaccion general (p < 0.05), éstas son: identidad (r = .393), ca-
lidez (r = .374), apoyo (r = .336), responsabilidad (r = .261), normas (r = .258),

recompensa (r = .256) y estructura (r = .254).
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Chiang Vega, Salazar Botello, Huerta Rivera y Nufez Partido (2008) realizaron
un estudio con el propdsito de medir la relacion entre el clima organizacional y la sa-
tisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (instituciones publicas). La
muestra del estudio estuvo compuesta por 547 trabajadores, miembros de 44 grupos
de trabajo y de seis organizaciones. Para lograr el objetivo, se procedi6 a la aplica-
cion de una escala de medicidon para clima organizacional y para medir la satisfac-
cion laboral se desarrolld un instrumento basado en los cuestionarios S21/26 y el
S4/82. Respecto del instrumento para medir satisfaccion laboral, el analisis factorial
mostro seis factores con un coeficiente de fiabilidad alto (entre 0,8 y 0,9). Los analisis
permitieron concluir que las variables autonomia, cohesién, confianza, apoyo, reco-
nocimiento, equidad e innovacién se correlacionaron de manera positiva y significati-
va (p < .05, p <.01) con la variable satisfaccion laboral.

Yang (2012) realiz6 un estudio con el objetivo de conocer los efectos del lide-
razgo transformacional sobre la satisfaccion laboral. La muestra fue de 600 profesio-
nales de relaciones publicas de 159 empresas de Taiwan. Para medir el liderazgo se
aplico el instrumento Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), compuesto por 26
itemes. Para medir la satisfaccion laboral se utilizé el Minnesota Satisfaction Ques-
tionnaire (MSQ) con 25 itemes. Los resultados obtenidos mostraron que el liderazgo
transformacional tuvo un impacto significativo (p < .05, p < .01) con la satisfaccion
laboral de los profesionales de relaciones publicas. Ademas, en este estudio la satis-
faccion en el trabajo resulté ser un mediador de los efectos del liderazgo transforma-

cional con el compromiso de la organizacion.
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Liderazgo y satisfaccion laboral

Caballero Martinez, Fernandez Camacho y Garcia Jiménez (2003) estudiaron
el nivel de satisfaccidon en profesores de la universidad de Granada y observaron las
diferencias entre las variables demograficas propuestas. Este estudio fue de caracter
descriptivo. Se aplico el Cuestionario de Satisfacciéon Profesional Docente. La pobla-
cion fue de 2.681 secretarios que ejercen el cargo en Andalucia, de los cuales res-
pondieron 910 que representan el 33,94% de la poblacién. La media obtenida es de
3,35 puntos, lo que supone que los secretarios encuestados no muestran ni insatis-
faccion ni satisfaccion. La desviacion tipica de 0,79 indica que existe poca dispersion
en las opiniones. Ademas, se encontraron diferencias significativas en las variables
demograficas siguientes: edad (.048), zona en la que se ejerce (.018), afios de do-
cencia (.043), afos de secretario (.022), horas de docencia (.002), nivel de prepara-
cion (.004), perfil del director (.000) y formacion recibida (.007) con una p < .05. Por
ultimo, respecto del analisis comparativo hecho en funcidén de las diversas variables
demograficas, se concluye, en términos generales, que los secretarios que se sien-
ten mas satisfechos son los que tienen mas edad, mas experiencia docente, llevan
mas tiempo ejerciendo el cargo, poseen un nivel alto de preparacion, consideran po-
seer plena autonomia para tomar cualquier decisién y han realizado varias activida-
des de formacién para directivos; en consecuencia, muestran un mejor liderazgo en

su responsabilidad.

Satisfaccion laboral y desempefio laboral
Rodriguez et al. (2011) desarrollaron un estudio para identificar la relacion en-

tre satisfaccion laboral y desempefo organizacional. Se utilizé un disefio no experi-
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mental, siendo el estudio transversal correlacional. La muestra utilizada fue de 96
individuos entre jefes de oficina, profesionales técnicos, supervisores, profesionales
de apoyo, administrativos y secretarios. Para la recogida de datos se utilizaron los
siguientes instrumentos: el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ) para
medir clima organizacional, el Job Descriptive Index (JDI) para medir satisfaccion
laboral, el Job in General (JIG) para medir la satisfaccion con el trabajo en general y
para medir el desempefio, se utilizd el Cuestionario de Desempefio y Precalificacion
(SAG). Los resultados sefialan que el desempefio general correlacion6 significativa y
positivamente con la satisfaccion general (r = .466) y con cuatro de las dimensiones
de ésta (p < .05): tarea en el trabajo actual (r = .425), comparieros de trabajo (r =
.338), supervision (r=.281) y sueldo (r=0.213).

Chiang Vega et al. (2010) llevaron a cabo un estudio donde analizan las rela-
ciones entre satisfaccion laboral y el desempefio en los trabajadores de una empresa
de retail. La muestra fue de 53 trabajadores, con una tasa de respuesta del 83%. Pa-
ra lograr el objetivo, se aplico un instrumento con 54 preguntas, con datos descripti-
vos, informacion sobre el conocimiento del proceso de la evaluacion del desempefio
y una encuesta de satisfaccion laboral. La fiabilidad de las escalas de satisfaccion
laboral fue adecuada, con la excepcion de la escala “satisfaccion con la relacion su-
bordinado-supervisor”. El analisis mostré que los trabajadores conocen la herramien-
ta “evaluaciéon del desempefio”. Sus evaluaciones varian entre 3 y 7 (maximo de 8).
La variable de satisfaccion laboral muestra un nivel alto (promedio de 4 sobre 5). Las
correlaciones entre ambas variables indican que para los trabajadores, a medida

que su satisfaccién con las oportunidades de desarrollo y con la forma de reconoci-
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miento aumenta, su orientacion al logro disminuye. Las variables que correlacionaron
fue la satisfaccion con el desarrollo (r = -.87) y la satisfaccion con la forma de reco-

nocimiento (r = -.92).
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CAPITULO III

METODOLOGIA

Introduccion

Esta investigacion tuvo como objetivo principal explorar la relacién entre las
variables percepciéon del clima organizacional institucional, percepcion del liderazgo
institucional, autopercepcion de satisfaccion laboral y autopercepcion del desempe-
Ao, segun un modelo tedrico especifico.

El capitulo esta disefiado con el siguiente contenido: metodologia, tipo de in-
vestigacion, la poblacion del estudio, muestra, instrumentos de medicién, operaciona-
lizacién de las variables, hipétesis nulas, criterios de evaluacion de ajuste de mode-
los de ecuaciones estructurales, preguntas de investigacibn complementarias , reco-

leccidon de datos y analisis de datos.

Tipo de investigacion
Se entiende por investigacion un conjunto de procesos sistematicos, criticos y
empiricos que aplican al estudio de un fendmeno (Hernandez Sampieri et al., 2010).
Se trata de una investigacién empirica cuantitativa porque, segun Hernandez
Sampieri et al. (2010), ofrece la posibilidad de generalizar los resultados ampliamen-
te y otorga control sobre los fendmenos desde un punto de vista del conteo y la mag-
nitud de éstos. Asimismo, brinda una gran posibilidad de réplica y facilita la compara-

cion entre estudios similares.
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Es explicativa, debido a que trata de identificar las causas y efectos entre las
variables, tanto de manera directa como indirecta, pretendiendo de esta forma expli-
car las interrelaciones entre las diferentes variables (Hernandez Sampieri et al.,
2010).

Es descriptiva porque, segun Grajales Guerra (1996), busca desarrollar una
imagen o fiel representacion (descripcion) del fenbmeno estudiado a partir de sus
caracteristicas. Se pretende encontrar la diferencia entre los diferentes grupos: uni-
versidad, género, aios de servicio, nivel académico y tipo de empleo.

Es transversal desde la perspectiva del tiempo en que se desarroll6 ya que,
segun Grajales Guerra (1996), los datos se recogieron en un espacio temporal breve
para medir, describir y analizar las relaciones entre las variables.

La investigacion fue exploratoria porque, segun Hernandez Sampieri et al.
(2010), los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema
o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen dudas o no se ha
abordado antes. En la revision de la literatura no se encontré un modelo estructural
con bondad de ajuste que incluyera las variables clima organizacional, liderazgo
académico, satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Es de analisis multivariante, pues, segun Salvador Figueras (2000), es el con-
junto de métodos estadisticos cuya finalidad es analizar simultdneamente conjuntos
de datos multivariantes en el sentido de que hay varias variables medidas para cada
individuo u objeto estudiado. Su razén de ser radica en un mejor entendimiento del
fendmeno u objeto de estudio, obteniendo informacién que los métodos estadisticos

univariante y bivariante son incapaces de conseguir.
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Poblacion del estudio

La poblacion o también llamada universo es un conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones (Hernandez Sampieri et al.
2010).

Para esta investigacion se consider6 a los docentes de pregrado que estuvie-
ron laborando durante el curso 2011-2012, en las universidades e institutos adventis-
tas de la DIA de habla hispana.

La Tabla 2 presenta las universidades segun los datos estadisticos de la Con-

ferencia General de los Adventistas del Séptimo Dia (Yearbook, 2010).

Muestra
Segun Hernandez Sampieri et al. (2010), la muestra es un subgrupo de la po-
blacion y se utiliza por economia de tiempo y recursos, implica definir la unidad de
analisis y requiere delimitar la poblacion para generalizar resultados y establecer

parametros.

Tabla 2. Distribucion de la poblacion del estudio por universidades

Universidad n
Universidad Adventista de Centro América (UNADECA) 25
Universidad Adventista de Colombia (UAC) 59
Universidad Adventista de Dominicana (UNAD) 20
Universidad Adventista de Linda Vista (ULV) 40
Universidad Adventista de Montemorelos (UM) 109
Universidad Adventista de Navojoa (UNAV) 33
Universidad Adventista de Venezuela (IUNAV) 20
Total 306
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Participaron 214 docentes de pregrado de las universidades adventistas de la
DIA. En la Tabla 3 se muestra el total de docentes universitarios de las diferentes
universidades de habla hispana de la DIA que contestaron los instrumentos. Se ob-

serva que la Universidad de Montemorelos tuvo la mayor participacion de docentes.

Tabla 3

Distribucion de la muestra del estudio por universidades

Universidad n % de poblacion
UNADECA 19 8.9
UNAC 54 25.2
UNAD 12 5.6
uLv 34 15.9
UM 63 294
UNAV 15 7.0
IUNAV 17 7.9
Total 214 100.0

Instrumentos de medicion
Esta seccion contiene la especificacion de las variables investigadas, el proce-

so de elaboracion, validez, confiabilidad y operacionalizacién de las variables.

Variables
La variable se define como caracteristica, atributo o cualidad que puede darse
o estar ausente en los individuos, grupos o sociedades; puede presentarse en matri-
ces 0 modalidades diferentes y se da en grados, magnitudes o medidas distintas a lo

largo de una investigacion (Rojas Soriano, 2000).
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Las variables utilizadas en esta investigacion fueron las siguientes: (a) endo-
genas de primer nivel: autopercepcion de la satisfaccion laboral, (b) enddégenas de
segundo nivel: autopercepcion del desempefio laboral, (c) exdgenas de primer nivel:
percepcion del clima organizacional institucional y percepcion del desempeino del
liderazgo académico y (d) independientes: universidad, género, afios de servicio, ni-

vel académico y tipo de empleo.

Elaboracién de instrumento

Un instrumento de medicidén, segun Hernandez Sampieri et al. (2010), es, en
principio, cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los feno-
menos y extraer de ellos informacion. De este modo, el instrumento sintetiza en si
toda la labor previa de investigacion: resume los aportes del marco teérico al selec-
cionar datos que corresponden a los indicadores y, por lo tanto, a las variables o
conceptos utilizados.

Se detalla a continuacion la metodologia utilizada para la construccion de los
instrumentos. En primer lugar, se muestra el proceso reportado por los autores y en
segundo lugar, se explica lo realizado para esta investigacion en la seccion del ins-

trumento final.

Clima organizacional

El instrumento grado de calidad del clima organizacional fue elaborado por Pa-
redes Saavedra (2011), el cual consta de 20 variables observadas. El procedimiento
fue el siguiente:

1. Se realiz6 una consulta exhaustiva de la bibliografia.
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2. Se analizaron algunos instrumentos.

3. Se hizo una seleccion de las dimensiones de cada una de las variables.

4. Se elabord una amplia lista de declaraciones para cada variable.

5. Se realiz6 un analisis y una selecciéon de las declaraciones por el investiga-
dor y los asesores, eliminando las que tenian falta de claridad.

6. Se elaboraron las variables observadas que constituirian el instrumento.

7. Se hizo un estudio de claridad y pertinencia de cada una de las variables,
por expertos en investigacion y administracion.

8. Los expertos propusieron algunas modificaciones que fueron tomadas en
cuenta al hacer los cambios correspondientes.

9. Se solicitd autorizacion para la aplicacion de una prueba piloto a 30 em-
pleados de la guarderia Mis amiguitos.

10. Se realizaron algunas modificaciones de redaccion para la aplicacion final
del instrumento, porque en la prueba piloto surgieron algunas dudas respecto a clari-
dad de las variables

11. Se confeccion6 el instrumento final, que consta de tres secciones (a) des-
cripcion del objetivo de la investigacion e instrucciones generales para la contesta-
cion del instrumento, (b) datos demograficos y (c) 20 variables observadas con siete
opciones a elegir: (a) pésimo, (b) muy malo, (c) malo, (d) regular, (e) bueno, (f) muy

bueno y (g) excelente.

Liderazgo
Se utilizé el instrumento de Mejia Mejia (2009), en el cual se repite la misma

operacion del instrumento anterior, con la variante de que no hubo observaciones
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durante la aplicacion de la prueba piloto. El instrumento consta de 20 variables ob-

servadas.

Satisfaccion laboral
Se utilizé el instrumento Lazo Melgar (2009), en el cual se repite la misma
operacion de los instrumentos anteriores y en el que no hubo observaciones durante

la aplicacion de la prueba piloto. El instrumento consta de 18 variables observadas.

Desempeio

Se utilizé el instrumento para medir la autoevaluacion docente utilizado por la
Universidad de Montemorelos; sin embargo, no existen registros de coémo se elaboro
el instrumento técnicamente. Fue construido por personas expertas en elaboracion
de instrumentos, y se ha aplicado durante varios afios. El instrumento consta de 17

variables observadas.

Instrumento final

La prueba piloto quedd conformada por 75 variables observadas y se aplicé a
44 docentes de la escuela preparatoria “Ignacio Carrillo Franco” de la Universidad de
Montemorelos.

La prueba piloto fue sometida al analisis de confiabilidad para determinar su
consistencia interna mediante la obtencidén del coeficiente Alpha de Cronbach para
cada escala. El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para cada constructo del ins-
trumento fue: (a) clima organizacional .937, (b) liderazgo .948, (c) satisfaccion laboral

.899 y (d) desempefio laboral .924. Todos los valores Alfa de Cronbach (ver Apéndi-
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ce A) fueron considerados como correspondientes a medidas de confiabilidad muy
aceptables para cada una de las variables latentes.

Después de la aplicacion de la prueba piloto, se modifico la redaccién y algu-
nos términos para darle mayor claridad (ver Apéndice B). Con los datos obtenidos de
la poblacién de docentes de pregrado de la DIA de habla hispana de la IASD, se rea-

lizaron los analisis para determinar la validez y fiabilidad de los instrumentos finales.

Validez
Esta seccion contiene una descripcion de la validez de contenido y validez de

constructo de las cuatro variables latentes consideradas en el estudio.

Validez de contenido

Los doctores Manuel Ramoén Meza Escobar, Jaime Rodriguez Gomez y Alon-
so Meza Escobar, quienes se desempefiaron como asesores de este trabajo de in-
vestigacion, aprobaron los instrumentos obtenidos de la prueba piloto y autorizaron

su aplicacién en la poblacion de docentes de la DIA.

Validez de constructo

La validez de constructo es probablemente la mas importante, sobre todo des-
de una perspectiva cientifica, y se refiere a qué tan exitosamente un instrumento re-
presenta y mide un concepto teérico (Hernandez Sampieri et al. (2010). En el Apén-
dice C se muestran todas la tablas del analisis factorial de las cuatro variables laten-

tes.
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Clima organizacional

Se realiz6 el andlisis factorial para la variable ex6gena clima organizacional; el
KMO fue de .909, lo cual indica que los datos se adecuan a un modelo de analisis de
factores; la prueba de Esfericidad de Bartlett dio como resultado una chi cuadrada de
2867.457 con 190 grados de libertad y una significancia de .000. El nivel de signifi-
cancia con ese valor indica que los datos poseen las caracteristicas apropiadas para
la realizacion de un analisis factorial. En las comunalidades solo la CO10_1 (la inter-
relacibn maestros alumnos) es la peor variable explicada; en la matriz anti-imagen,
los valores son préximos a 1, lo cual indica que el modelo es adecuado. EI modelo

es explicado con cuatro factores en una varianza total de 68.2%.

Liderazgo

Para la variable exégena liderazgo, el KMO fue de .954, lo cual indica que los
datos se adecuan a un modelo de analisis de factores; la prueba de Esfericidad de
Bartlett dio como resultado una chi cuadrada de 4106.9 con 190 grados de libertad
de 190 con una significancia de .000. El nivel de significancia con ese valor indica
que los datos poseen las caracteristicas apropiadas para la realizacién de un analisis
factorial. En las comunalidades todas las variables son bien explicadas; en la matriz
anti-imagen los valores tienen un valor proximo a 1, lo cual indica que el modelo es
adecuado. ElI modelo es explicado con cuatro factores en una varianza total de

71.4%.

70



Satisfaccion laboral

Para la variable endogena satisfaccion laboral, el KMO fue de .867, lo cual in-
dica que los datos se adecuan a un modelo de analisis de factores; la prueba de Es-
fericidad de Bartlett dio como resultado una chi cuadrada de 1748.5 con 153 grados
de libertad con una significancia de .000. El nivel de significancia con ese valor indica
que los datos poseen las caracteristicas apropiadas para la realizacion de un analisis
factorial. En las comunalidades sélo la variable ST4_1 (el trato que recibe del rector
de la universidad) fue la peor variable explicada; en la matriz de anti-imagen los valo-
res tienen un valor préximo a 1, lo cual indica que el modelo es adecuado. El modelo

es explicado con cuatro factores en una varianza total de 60.9%.

Desempeio

Para la variable desempeio, el KMO fue de .927, lo cual indica que los datos
se adecuan a un modelo de analisis de factores; la prueba de Esfericidad de Bartlett
dio como resultado una chi cuadrada de 1916.8 con 153 grados de libertad con una
significancia de .000. El nivel de significancia con ese valor indica que los datos po-
seen las caracteristicas apropiadas para la realizacion de un analisis factorial. En las
comunalidades sélo la variable DL5_1 (mi motivacion para cumplir con las activida-
des del curso) fue la peor variable explicada; en la matriz de anti-imagen los valores
tienen un valor proximo a 1, lo cual indica que el modelo es adecuado. El modelo es

explicado con cuatro factores en una varianza total de 57.8%.
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Confiabilidad

Hernandez Sampieri et al. (2010) sefialan que la confiabilidad se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales.

El instrumento final fue sometido a analisis de fiabilidad para determinar su
consistencia interna mediante la obtencién del coeficiente Alpha de Cronbach para
cada escala. Los coeficientes Alfa de Cronbach obtenidos para cada constructo del
instrumento fueron los siguientes: (a) clima organizacional .935, (b) liderazgo .965,
(c) satisfaccion laboral .898 y (d) desempefio laboral .928. Todos los valores Alfa de
Cronbach fueron considerados como correspondientes a medidas de fiabilidad muy

aceptables para cada una de las variables latentes (ver Apéndice D).

Operacionalizacién de variables
En la Tabla 4 se presenta como ejemplo |la operacionalizacion de las variables
universidad donde estudié y género. En el Apéndice E se presenta la operacionali-
zacion de todas las variables. Se incluyen las definiciones conceptuales, instrumen-

tales y operacionales para cada una de ellas.

Hipétesis nulas
Las hipotesis nulas son, en cierto modo, el reverso de las hipétesis de investi-
gacion; es decir, son proposiciones que niegan o refutan la relacion entre las varia-

bles (Hernandez Sampieri et al., 2010).
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Tabla 4

Ejemplo de la operacionalizacion de las variables demograficas

Variable Definicion
conceptual

Definicion instrumental

Definicion operacional

Universidad Institucion donde el do-
cente esta prestando sus
Servicios.

Género Condicion organica que
define el sexo del docen-
te desde su nacimiento.

La variable se determinoé por la
respuesta obtenida
bajo el item:
Universidad:

OouM

00 UNADECA

0 UNAC

0 UNAV

0 UNAD

0O uULv

O IUNAV

La variable se determiné por la
respuesta obtenida

bajo el item:

Género:

[J Masculino

[0 Femenino

Los datos se clasifica-
ron en las siguientes
categorias:

1=UM

2= UNADECA
3=UNAC

4= UNAV

5= UNAD

6= ULV

7= UNAV

La escala de medicién
es nominal.

Los datos se clasifica-
ron en las siguientes
categorias:

1= Masculino

2= Femenino

La escala de mediciéon
es nominal.

Hipotesis nula principal

El problema en estudio se formuld de la siguiente forma: el modelo empirico

en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado de calidad del clima orga-

nizacional y la percepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico como

predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral; y

en un segundo nivel, de la autopercepciéon del nivel del desempefio laboral de los

docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA no tienen una bon-

dad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.
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Hipotesis nula alterna
El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional como predictores de la autopercepcion del grado
de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desemperio laboral; y la per-
cepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico como predictores de la au-
topercepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de des-
empefo laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la

DIA no tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.

Hipoétesis nulas complementarias

A continuacién se plantean las hipétesis nulas complementarias:

Ho1: No existe una diferencia significativa en la percepcion del grado de cali-
dad del clima organizacional que tienen los docentes de pregrado de las universida-
des adventistas de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el
nivel académico y el tipo de empleo.

Ho2: No existe una diferencia significativa en la percepcion del nivel de des-
empeno del liderazgo académico que tienen los docentes de pregrado de las univer-
sidades adventistas de la DIA segun la universidad, el género, los afos de servicio,
el nivel académico y el tipo de empleo.

Ho3: No existe una diferencia significativa en la autopercepcién del grado de
satisfaccion laboral que tienen los docentes de pregrado de las universidades adven-
tistas de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el nivel acadé-

mico y el tipo de empleo.
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Ho4: No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desempenio laboral que tienen los docentes de pregrado de las universidades adven-
tistas de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el nivel acadé-

mico y el tipo de empleo.

Operacionalizacion de las hipétesis nulas
En la Tabla 5 se presenta como ejemplo de la operacionalizacién una de las
hipotesis nulas. En el Apéndice F se presenta la operacionalizacion de todas las

hipétesis nulas de esta investigacion.

Tabla 5

Ejemplo de la operacionalizacion de las hipotesis nulas

Hipétesis Variables Nivel de medicion  Prueba estadistica
Ho1 El modelo empirico en Exogenas de primer ni- Para validad el mode-
el cual la percepcion que vel. lo correspondiente a
tienen los docentes del A. Clima organizacional A. Métrica esta hipotesis nula se
grado de calidad del clima B. Desempefio del lide- B. Métrica utilizé la técnica multi-
organizacional y la percep- razgo variante: Modelo de
cion del nivel de desempe- ecuaciones estructura-
fio del liderazgo académico Exdgenas de segundo les.

como predictores, en pri- Nivel

mer nivel de la autopercep- C. Satisfaccion laboral. C. Métrica El criterio de rechazo
cion del grado de satisfac- fue:

cion laboral; y en un se- Endogenas de primer 1. GFl, igual o mayor
gundo nivel, de la autoper- Nivel. que .90.

cepcion del nivel del des- C. Satisfaccion laboral 2. CFl, igual o mayor
empefio laboral de los do- C. Métrica que .90.

centes de pregrado del Endbégenas de segundo 3. RMSEA, igual o
sistema educativo de la Nivel menor .05.

IASD de la DIA itienen una D. Desempefio laboral. D. Métrica 4. X2/gl, menor que 3.
bondad de ajuste aceptable 5. p de X? mayor a

con el modelo tedrico? .05.
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indices de bondad de ajuste
Reyes Riquelme (2008), presenta tipos de indices de ajuste para modelos es-
tructurales, conformados en las secciones de medidas de bondad de ajuste, medidas

incrementales de ajuste y medidas de ajuste de parsimonia.

Medidas absolutas de ajuste

Las medidas absolutas de ajuste determinan el grado en que el modelo predi-
ce la matriz de datos inicial. Para los modelos se seleccionaron los siguientes indica-
dores

1. Chi Cuadrada: corresponde al indice mas conocido del método de maxima
verosimilitud. Cuanto mas pequefia sea, mejor ajuste tendra el modelo.

2. Chi cuadrada/grados de libertad: es una medida que permite comparar mo-
delos con distintos grados de libertad. Se considera que un cociente de 5 es un ajus-
te razonable y 2 es un ajuste excelente.

3. indice de bondad de ajuste (GFI): este indicador puede ser utilizado para
analizar el ajuste en todos los casos, ya que es independiente del tamano de la
muestra y se comporta con robustez en las desviaciones de la normalidad; su valor
esta comprendido entre 0 (ajuste pobre) y 1 (ajuste perfecto).

4. Residuo cuadratico medio (RMR): corresponde al promedio de las diferen-
cias de los valores estimados, menos los observados, elevados al cuadrado. Esta
referido a la muestra. Se busca que este elemento sea lo mas préximo a 0.

5. Error de aproximacion cuadratico medio (RMSEA): similar a RMR, salvo que

éste corresponde al error que tendria el modelo al aplicarlo en la poblacién. Valores
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menores a .05 son ideales; sin embargo, valores, menores a .1 también se conside-

ran favorables.

Medidas incrementales de ajuste

Las medidas incrementales de ajuste comparan el modelo propuesto con un
modelo nulo que se toma de referencia y que suele ser aquel que estipula una falta
absoluta de asociacion entre las variables del modelo; por lo tanto, se compara el
modelo propuesto con el peor modelo posible. Existen los siguientes indicadores:

1. Indice normado de ajuste (NFl): es una medida que compara el ajuste in-
cremental con el modelo nulo. Va entre 0 y 1. Un NFI = .9, indicaria que el modelo
propuesto es un 90% mejor que el modelo nulo.

2. Indice de Tuker-Lewis (TLI): parte del supuesto de que el mejor modelo no
es aquel para el cual la chi cuadrada es igual a cero, sino aquel para el cual el valor
esperado de chi cuadrada, dividido por sus grados de libertad, es igual a uno. TLI=
[(chi cuadrada nulo/grados de libertad nulo) - (chi cuadrada modelo/grados de liber-
tad modelo)]/ [(chi cuadrada nulo/grados de libertado nulo)-1].

3. indice de ajuste incremental (IFl): es una comparacion relativa del modelo
propuesto al modelo nulo, considerando los grados de libertad, haciéndose menos
sensible al tamafio muestral que otras medidas de ajuste incremental (NFI). Si el
modelo expuesto es tan malo como el peor modelo posible, el valor sera 0; de lo con-

trario, sera 1.
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Las medidas de ajuste de parsimonia

Las medidas de ajuste de parsimonia permiten estimar el grado en que se al-
canza ajuste para cada coeficiente o parametro estimados. Para este ajuste, los indi-
cadores a comparar son:

1. indice general de parsimonia (PGFI): toma valores entre 0 y 1. Los valores
altos indican mayor bondad de ajuste y parsimonia, pero no existen criterios sobre
qué tan alto debe ser cada indice para decidir la mayor bondad de ajuste parsimo-
nial. Su utilidad radica en la comparacion de modelos.

2. Indice comparativo de Akaike (AIC): Es un indicador que permite comparar
entre dos modelos, para saber cual de ellos ajusta con mayor parsimonia. No tiene
una escala determinada, ni criterios guias. Debe interpretarse favoreciendo al modelo
que tiene un menor valor.

Los criterios para evaluar la bondad de ajuste que se utilizaron en la prueba de
los modelos principal y alterno fueron los siguientes indices: (a) Ratio de verosimilitud
de la chi cuadrada (X?) lo mas pequefia posible y su nivel de significacion p mayor o
igual que .05, (b) chi cuadrada normada (X?/gl) menor que 3, (c) indice de bondad
de ajuste (GFI) igual o mayor que .90, (d) indice de bondad de ajuste comparativo
(CFI) igual o mayor que .90 y (e) Raiz del residuo cuadratico promedio (RMSEA)

igual o menor que .05.

Preguntas complementarias
A continuacién se presentan algunas preguntas que se desprenden del plan-

teamiento del problema y que seran respondidas en la investigacion.
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1. ¢Cual es la percepcion del grado de calidad del clima organizacional que
tienen los docentes de las universidades adventistas de la DIA?

2. ¢Cual es la percepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico
que tienen los docentes de las universidades adventistas de la DIA?

3 ¢, Cual es la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral que tienen los
docentes de las universidades adventistas de la DIA?

4. ;Cual es la autopercepcion del nivel de desempefio laboral que tienen los

docentes de las universidades adventistas de la DIA?

Recoleccion de datos

Para la investigadora no fue posible aplicar a los docentes de pregrado de la
DIA de la iglesia adventista los instrumentos de manera personal. A continuacion se
describe la secuencia utilizada en la recolecciéon de datos.

1. Inicialmente, se solicitd la autorizacion de los asesores del estudio para la
aplicacion de los instrumentos.

2. En seguida, se solicitd permiso al Departamento de Educacion de la Divi-
sion Interamericana en la persona del Dr. Gamaliel Florez, quien autoriz6 la aplica-
cion de los instrumentos en las universidades de la DIA, a través de su asistente via
correo electronico.

3. Inmediatamente, se contacto, via llamadas telefénicas, correos electrénicos
y el Facebook, a los vicerrectores académicos de las diferentes instituciones, adjun-

tando la solicitud de autorizacion y los instrumentos para su conocimiento.
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4. Los instrumentos fueron aplicados por companieros de estudios y amigos de
las diferentes instituciones, excepto en la Universidad de Montemorelos, donde fue-
ron aplicados por la investigadora.

5. Los instrumentos fueron devueltos, via paqueteria, escaneados y algunos

otros entregados personalmente.

Analisis de datos

La base de datos se formd en el SPSS para Windows en la versiéon 15.0, para
poder realizar los analisis de las variables en dicho programa y en el software Amos
16.0. Posteriormente, se obtuvieron las puntuaciones para cada una de las variables
latentes, siguiendo el proceso indicado en la operacionalizacion de las variables.

Después de tener completa la base de datos, se recurrio a la estadistica des-
criptiva (medidas de tendencia central, variabilidad, normalidad y detecciéon de datos
atipicos y ausentes) para limpiar la base de datos y poder obtener la informacién
demografica, asi como para evaluar el comportamiento de las variables principales.
Un segundo paso consistio en someter a un estudio de validacion psicométrica (mo-
delo de ecuaciones estructurales) a los instrumentos. El tercer paso consideré el es-

tudio confirmatorio de la bondad de ajuste de los modelos planteados.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccion

Esta investigacion tuvo como propdsito explorar la relacién de causalidad en-
tre las variables latentes: clima organizacional, desempefio del liderazgo académico,
satisfaccion laboral y desempefio laboral, segun un modelo te6rico especifico.

La investigacion fue considerada de tipo empirica cuantitativa, explicativa,
descriptiva. transversal, exploratoria y multivariante.

Las variables exégenas utilizadas en esta investigacion fueron clima organiza-
cional y desempefio del liderazgo académico. Las variables endogenas utilizadas en
esta investigacion fueron satisfaccion laboral y desempefio laboral. Las variables
demograficas fueron las siguientes: universidad, género, afios de servicio, nivel
académico y tipo de empleo.

Este capitulo esta estructurado de la siguiente manera: (a) descripcion de-
mografica de los sujetos, (d) bondad de ajuste de las variables latentes, (c) prueba
de hipotesis, (e) respuestas a las preguntas complementarias y (f) resumen del capi-
tulo.

Los criterios que se utilizaron para evaluar la bondad de ajuste en la prueba de
los modelos principal y alterno fueron los siguientes: (a) Ratio de verosimilitud de la

chi cuadrada (X?) lo mas pequefia posible y su nivel de significacion p mayor o igual
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que .05, (b) chi cuadrada normada (X%gl) menor que 3, (c) indice de bondad de
ajuste (GFI) igual o mayor que .90, (d) indice de bondad de ajuste comparativo (CFI)
igual o mayor que .90 y (e) Raiz del residuo cuadratico promedio (RMSEA) igual o
menor que .05.

Las hipotesis nulas complementarias fueron rechazadas para valores de signi-

ficacidbn p menor o igual que .05.

Descripcion de la poblacién y muestra
En la investigacidén se consideré a toda la poblacion de docentes de pregrado
que estuvieron laborando durante el curso 2011-2012, en las universidades e institu-
tos adventistas de la DIA de habla hispana. A continuacion se describen el compor-
tamiento de las variables: universidad, género, afios de servicio, nivel académico y
tipo de empleo. En el Apéndice G se presentan las tablas de los datos estadisticos

de las variables demogréaficas.

Universidad
En la Tabla 6 se presentan las universidades participantes, el total de docen-
tes de tiemplo completo y el total de docentes que contestaron el instrumento al mo-
mento de aplicarse. Se observa que la universidad de Montemorelos tiene la mayor

cantidad (n = 63) de docentes de tiempo completo que participaron en el estudio.
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Tabla 6

Distribucion de las universidades que se consideraron en la investigacion

Universidad n Contestaron %

Universidad Adventista de Montemorelos 109 63 294
Universidad Adventista de Centroamérica 25 19 8.9
Universidad Adventista de Colombia 59 54 25.2
Universidad Adventista de Navojoa 33 15 7.0
Universidad Adventista de Republica Dominicana 20 12 5.6
Universidad Adventista de Linda Vista 40 34 16.0
Universidad Adventista de Venezuela 20 17 7.9
Totales 306 214 100.0

Género

La distribucion de los 214 docentes encuestados de acuerdo a su género fue
el siguiente: el 36.5% fueron mujeres (n = 77) y el 63.5 % fueron hombres (n = 134).
Como se puede observar, la mayoria de los empleados encuestados pertenecen al

género masculino.

Afos de servicio
La distribucion de docentes encuestados de acuerdo con los afios de servicio
fue la siguiente: el 43.3% fueron de diez afios o0 menos (n = 91), el 30.5% fueron de
once a veinte afos (n = 64), el 16.2% fueron de veintiuno a treinta afnos (n = 34) y el
10.0% fueron de treinta y uno o mas (n = 21). Se observa que la mayoria de emplea-

dos tienen diez anos o menos de servicio en las instituciones.

83



Nivel académico
La distribucién de docentes encuestados de acuerdo con el nivel académico
fue la siguiente: el 35.7% fueron de nivel licenciatura (n = 76) el 54.5 % fueron de
nivel maestria (n =116) y el 9.9% fueron de nivel doctorado (n = 21). Se observa que

la mayoria de los empleados ostentan el nivel de licenciatura.

Tipo de empleo
La distribucion de docentes encuestados de acuerdo con el tipo de empleo se
distribuy6 de la siguiente manera: el 82.1% fueron empleados regularizados (n = 170)
y el resto pertenecieron a otro tipo de empleo 17.9 % (n = 37). Se observa que la

mayoria de los docentes son empleados regularizados.

Validez de constructo de las variables latentes

Para evaluar la validez de cada constructo se utilizé el modelo de ecuaciones
estructurales, se empled el software Amos 16.0, siguiendo los siguientes pasos:

1. Se construyé el diagrama del modelo de medida, donde se muestran las va-
riables observadas o indicadores correspondientes a cada variable latente. En dicho
modelo se establecen las relaciones entre los indicadores y las variables latentes
para la determinacion de las ecuaciones representativas de cada relacion.

2. Recurriendo a la capacidad del software utilizado, se evaluo la identificacion
del modelo de medida previo a la estimacién de los parametros para resolver el sis-
tema de ecuaciones correspondiente al modelo de medida.

3. Con base en un modelo de medida identificado, se procedi6 a la estimacion

de los parametros del modelo, utilizando el método de maxima verosimilitud (MLE).
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4. Se procedi6 a evaluar el modelo utilizando los indices de bondad de ajuste
que fueron seleccionados como criterios de un ajuste adecuado. Los criterios de
ajuste adecuado seleccionados para evaluar el modelo fueron los siguientes: (a) el
valor mas bajo posible del ratio de verosimilitud de la chi cuadrada (X/) y el nivel de
significacion p mayor que .05, (b) chi cuadrada normada (X°//gl) menor que 3, (c) el
indice de bondad de ajuste (GFIl) igual o mayor que .90, (d) el indice de bondad de
ajuste comparativo (CFl) igual o mayor que .90 y (e) la raiz del residuo cuadratico
promedio (RMSEA) igual o menor que .05.

Los pasos antes mencionados se siguieron para cada una de las variables la-
tentes implicadas en la presente investigacion. En el Apéndice H se presentan las
tablas que contienen los valores de los parametros, los criterios de bondad de ajuste
y los modelos estimados completos para cada una de las variables latentes: clima
organizacional, desempefo del liderazgo académico, satisfaccion laboral y desem-

pefio laboral.

Clima organizacional
En la Figura 5 se presenta el modelo de medida, con los parametros estanda-
rizados y las correlaciones multiples cuadradas, para la variable latente clima organi-
zacional, conformada por 20 variables observadas o indicadores. Al resolver dicho
modelo, no se detectaron problemas infractores; las varianzas correspondientes a
cada indicador, fueron positivas y los coeficientes estandarizados menores que uno.
Examinando los coeficientes de regresion, se encontré que cada uno de ellos fue

significativo a nivel de p menor o igual que .001 (ver Apéndice H).
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El modelo de medida de clima organizacional (Figura 5), en su conjunto, pre-
sentd indices de bondad de ajustes aceptables, segun los indices seleccionados co-
mo criterios: X? igual a 109.772, p igual a .196, X?/gl igual a 1.120, GFI igual a .952,

CFligual a .996 y RMSEA igual a .024.
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Se evaluo la confiabilidad mediante el método de alfa de Cronbach, resultando
en un valor igual a .935; dicho valor es considerado como una medida de confiabili-
dad muy aceptable (ver Apéndice D). Con base en estos resultados, se consider6

aceptable la validez de constructo de la variable latente clima organizacional.

Liderazgo académico

En la Figura 6 se presenta el modelo de medida, con los parametros estanda-
rizados y las correlaciones multiples cuadradas, para la variable latente liderazgo
académico, conformada por 20 variables observadas o indicadores.

Al resolver dicho modelo, no se detectaron problemas infractores; las varian-
zas correspondiente a cada indicador, fueron positivas y los coeficientes estandari-
zados, menores que uno. Examinando los coeficientes de regresion, se encontré que
cada uno de ellos fue significativo a nivel de p menor o igual que .001 (ver Apéndice
H).

El modelo de liderazgo (Figura 6), en su conjunto, presenté indices de bondad
de ajustes aceptables segln los indices seleccionados como criterios: X? igual a
100.846, p igual a .296, X?/ gl igual a 1.073, GFI igual a .954, CFl igual a .998 y
RMSEA igual a .018.

Se evalud la confiabilidad mediante el método de alfa de Cronbach, resultado
en un valor igual a .965; dicho valor es considerado como una medida de confiabili-
dad muy aceptable (ver Apéndice D). Con base en estos resultados, se consider6

aceptable la validez de constructo de la variable latente liderazgo.
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Satisfaccion laboral

En la Figura 7 se presenta el modelo de medida, con los parametros estanda-
rizados y las correlaciones multiples cuadradas, para la variable latente satisfaccion
laboral, conformada por 18 variables observadas o indicadores. Al resolver dicho
modelo, no se detectaron problemas infractores; las varianzas correspondientes a
cada indicador fueron positivas y los coeficientes estandarizados, menores que 1.
Examinando los coeficientes de regresion, se encontré que cada uno de ellos fue
significativo a nivel de p menor o igual que .001 (ver Apéndice H).

El modelo de satisfaccion laboral (Figura 7), en su conjunto, presento6 indices
de bondad de ajustes aceptables segun los indices seleccionados como criterios: X?
igual a 99.393, p igual a .359, X% gl igual a 1.046, GFl igual a .950, CFl igual a .997 y
RMSEA igual a .015.

Se evaluo la confiabilidad mediante el método de alfa de Cronbach, resultando
en un valor igual a .89; dicho valor es considerado como una medida de confiabilidad
muy aceptable (ver Apéndice D). Con base en estos resultados, se considerd acep-

table la validez de constructo de la variable latente satisfaccién laboral.

Desempenio laboral
En la Figura 8 se presenta el modelo de medida, con los parametros estanda-
rizados y las correlaciones multiples cuadradas, para la variable latente desempefio
laboral, conformada por 17 variables observadas o indicadores. Al resolver dicho
modelo, no se detectaron problemas infractores; las varianzas correspondiente a ca-

da indicador, fueron positivas y los coeficientes estandarizados, menores que uno.
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Examinando los coeficientes de regresion, se encontré que cada uno de ellos
fue significativo a nivel de p menor o igual que .001 (ver Apéndice H).

El modelo de desempenio laboral (Figura 8), en su conjunto, presenté indices
de bondad de ajustes aceptables, segun los indices seleccionados como criterios: X?
igual a 84.526, p igual a .525, X?/ gl igual a .983, GF| igual a .967, CFl igual a 1.000 y
RMSEA igual a .000.

Se evalud la confiabilidad mediante el método de alfa de Cronbach, resultando
en un valor igual a .92; dicho valor es considerado como una medida de confiabilidad
muy aceptable (ver Apéndice D). Con base en estos resultados, se considerd acep-

table la validez de constructo de la variable latente desempefio laboral.

Pruebas de hipoétesis nulas
En esta seccion se presenta la prueba estadistica de las hipotesis nula, princi-

pal, alterna y complementaria formuladas para esta investigacion.

Hipotesis nula principal
El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional y la percepcion del nivel de desempeiio del lide-
razgo académico como predictores, en primer nivel de la autopercepciéon del grado
de satisfaccion laboral; y en un segundo nivel, de la autopercepcion del nivel del
desempefio laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de

la DIA no tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.
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En el Apéndice | se presentan las tablas con los parametros, las estimaciones
e indices de ajuste del modelo calculado principal. EI modelo principal esta confor-
mado por cuatro variables latentes (clima, liderazgo, satisfaccion y desempefio) y 75
variables observadas (20 de clima, 20 de liderazgo, 18 de satisfaccion y 17 de des-
empefo). En la Figura 9 se presenta el modelo estructural con los coeficientes es-
tandarizados.

Para evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empirico y el modelo teorico,
se utilizé el software Amos 16.0. Se utilizé el proceso de estimacién de maxima vero-
similitud (MLE) para el calculo de los parametros desconocidos del modelo. Los crite-
rios para evaluar la bondad de ajuste que se utilizaron en la prueba del modelo prin-
cipal fueron los siguientes: (a) Ratio de verosimilitud de la chi cuadrada (X? lo mas
pequefa posible y su nivel de significacion p mayor o igual que .05, (b) chi cuadrada
normada (X?/gl) menor que 3, (c) indice de bondad de ajuste (GFI) igual o mayor que
.90, (d) indice de bondad de ajuste comparativo (CFI) igual o mayor que .90 y (e)
Raiz del residuo cuadratico promedio (RMSEA) igual o menor que .05.

Analizando los resultados, se encontré que no todas las relaciones de causali-
dad fueron significativas a niveles de p <. 05. Las relaciones de causalidad, represen-
tadas por el parametro estandarizado y el nivel de significacion (p) que resultaron
significativas fueron: (a) la influencia positiva del clima organizacional (Y' = .830, p -
.000) sobre la satisfaccion laboral y (b) la influencia positiva de la satisfaccion laboral
(B =.598, p-.000) sobre el desempefio laboral. La relacion de causalidad que resulto

ser no significativa fue la influencia del liderazgo (Y? = .078, p = .139) sobre la satis-
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faccion laboral. La proporcion de varianza explicada de la variable latente satisfac-
cion laboral fue igual a .765 y la del desempenio laboral fue igual a .358.

El modelo principal (ver Figura 9) arrojé los siguientes valores de medidas de
la bondad de ajuste utilizados como criterios: x?igual a 4105.868, p igual a .000, X*/g/
igual a 1.697, GFl igual a .690, CFl igual a .864 y RMSEA igual a .057.

De las cinco medidas de bondad de ajuste utilizadas como criterio de decision
se cumplié uno, con X*/gl (1.697) menor que 3. El RMSEA (.057) resulté muy préximo
a .05, el CFI (.864) result6 muy proximo a .90, el GFI (.690 < .90) y la p (.000 < .05)
de X° no se alcanzaron. Con base en estos resultados, se consideré que el modelo

empirico no tuvo una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.

Clima
organizacional

.765

Satisfaccion
laboral

Desempefio

550 laboral

Liderazgo

X*=4105.868, p=.000 X%gl=1.697, GFI=.690, CFl=.864 y RMSEA = .057

Figura 9. Parametros estandarizados del modelo principal.
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Hipotesis nula alterna uno

El modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional como predictores de la autopercepcion del grado
de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desemperio laboral; y la per-
cepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico como predictores de la au-
topercepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de des-
empefo laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la
DIA no tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.

En el Apéndice | se presentan las tablas con los parametros, las estimaciones
y los indices de ajuste del modelo calculado alterno uno. El modelo alterno uno esta
conformado por cuatro variables latentes (clima, liderazgo, satisfaccion y desempe-
fo) y 75 variables observadas (20 de clima, 20 de liderazgo, 18 de satisfaccion y 17
de desempefio). En la Figura 10 se presenta el modelo estructural con los coeficien-
tes estandarizados.

Para evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empirico y el modelo tedrico
se utilizo el software Amos 16.0. Se utilizd el proceso de estimacion de maxima vero-
similitud (MLE) para el calculo de los parametros desconocidos del modelo.

Los criterios para evaluar la bondad de ajuste que se utilizaron en la prueba
del modelo principal fueron los siguientes: (a) Ratio de verosimilitud de la chi cuadra-
da (X?) lo mas pequefia posible y su nivel de significacion p mayor o igual que .05, (b)
chi cuadrada normada (X?/gl) menor que 3, (c) indice de bondad de ajuste (GFI) igual
o mayor que .90, (d) indice de bondad de ajuste comparativo (CFI) igual o mayor que

.90y (e) Raiz del residuo cuadratico promedio (RMSEA) igual o menor que .05.
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Analizando los resultados, se encontr6 que no todas las relaciones de causalidad
fueron significativas a niveles de p <. 05. Las relaciones de causalidad, representa-
das por el parametro estandarizado y nivel de significacién (p) que resultaron signifi-
cativas fueron: (a) la influencia positiva del clima organizacional (¥Y' = .837 y p-.000)
sobre la satisfaccion laboral y (b) la influencia positiva del clima organizacional (¥? =
.523 y p -.000) sobre el desemperio laboral. Las relaciones de causalidad que resul-
taron ser no significativas fueron: (a) la influencia del liderazgo (y8 =.070y p =.184)
sobre la satisfaccion laboral y (b) la influencia del liderazgo (Y* = .094 y p = .203) so-
bre el desempeno laboral. La proporcion de varianza explicada de la variable latente
satisfaccion laboral fue igual a .770 y la del desempefio labora fue igual a .336.

El modelo alterno uno (ver Figura 10) arrojé los siguientes valores de medidas
de la bondad de ajuste utilizados como criterios: X° igual a 4108.318, p igual a .000,
X?/gl igual a 1.698, GFl igual a .585, CFl igual a .864 y RMSEA igual a .057.

De las cinco medidas de bondad de ajuste utilizadas como criterio de decision
se cumplié 1, con X?/gl (1.698) menor que 3; el RMSEA (.057) resulté muy proximo a
.05, el CFI (.864) resulté muy proximo a .90; el GFI (.585 <.90) y la p (.000 < .05) de
X? no se alcanzaron. Con base en estos resultados se consideré que el modelo

empirico alterno uno no tuvo una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.
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770

Clima
organizacional

Satisfaccion
laboral

550

Desempeno
labaoral

Liderazgo

X?=4108.318, p=.000, X*/gl=1.698, GFl=.585, CFl=.864 y RMSEA = .057

Figura 10. Parametros estandarizados del modelo alterno uno.

Hipétesis nula alterna dos

Dado que se decidio retener las hip6tesis nulas del modelo principal y alterno
uno, se hace una nueva propuesta de un segundo modelo alterno: El modelo empiri-
co de la percepcién del grado de calidad del clima organizacional como predictor de
la autopercepcidon del grado de satisfaccion laboral y del grado de satisfaccion laboral
como predictor de la autopercepcidon del nivel de desempefio laboral de los docentes
de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA no tiene una bondad de ajus-
te aceptable con el modelo teorico.

En el Apéndice | se presentan las tablas con los parametros, las estimaciones
y los indices de ajuste del modelo calculado alterno dos. El modelo alterno dos esta

conformado por tres variables latentes (clima, satisfaccion y desempefo) y 55 varia-
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bles observadas (20 de clima, 18 de satisfaccién y 17 de desempefio). En la Figura
11 se presenta el modelo estructural con los coeficientes estandarizados.

Para evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empirico y el modelo teérico
se utilizé el software Amos 16.0. Se utilizd el proceso de estimacidon de maxima ve-
rosimil (MLE) para el calculo de los parametros desconocidos del modelo.

Los criterios para evaluar la bondad de ajuste que se utilizaron en la prueba
del modelo principal fueron los siguientes: (a) Ratio de verosimilitud de la chi cuadra-
da (X? lo mas pequefia posible y su nivel de significacion p mayor o igual que .05, (b)
chi cuadrada normada (X?/gl) menor que 3, (c) indice de bondad de ajuste (GFI) igual
o mayor que .90, (d) indice de bondad de ajuste comparativo (CFI) igual o mayor que
.90 y (e) Raiz del residuo cuadratico promedio (RMSEA) igual o menor que .05.

Analizando los resultados, se encontré que todas las relaciones de causalidad
fueron significativas a niveles de p <. 05. Las relaciones de causalidad, representa-
das por el parametro estandarizado y nivel de significacion (p) que resultaron signifi-
cativas, fueron: (a) la influencia positiva del clima organizacional (¥' =.907 y p-.000)
sobre la satisfaccion laboral y (b) la influencia positiva de la satisfaccion laboral ( =
.590 y p - .000) sobre el desempeiio laboral. La proporcion de varianza explicada de
la variable latente satisfaccion laboral fue igual a .770 y la del desempefio laboral fue
igual a .336.

El modelo alterno dos (ver Figura 11) arrojé los siguientes valores de medidas
de la bondad de ajuste utilizados como criterios: X igual a 1847.1086, p igual a .000,

X’/gligual a 1.595, GFl igual a .781, CFl igual a .907 y RMSEA igual a .053.
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De las cinco medidas de bondad de ajuste utilizadas como criterio de decision,
se cumplieron tres las cuales fueron: X*/gl (1.595), el RMSEA (.053) y el CFI (.907) y
las que no se alcanzaron fueron: GFI (.781 < .90) y la p (.000 <.05) de X°. Con base
en estos resultados, se consideré que el modelo alterno dos tuvo una bondad de

ajuste aceptable con el modelo tedrico.

770 .336

Clima
organizacional

Satisfaccion 590

Desempeiio
laboral

laboral

X’ =1847.106, p =.000, X°/g/=1.595, GFl=.781, CFl=.907 y RMSEA =.053

Figura 11. Parametros estandarizados del modelo alterno dos.

Hipobtesis complementarias
A continuacién se presentan las hipétesis complementarias: en el Apéndice J
se presentan las tablas de andlisis de las hipétesis complementarias de las cuatro

variables dependientes.

Hipotesis nula 1
Ho1: No existe una diferencia significativa en la percepciéon del grado de cali-
dad del clima organizacional que tienen los docentes de pregrado de las universida-
des adventistas de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el

nivel académico y el tipo de empleo.
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Para probar esta hipotesis se utilizd la técnica estadistica analisis de varianza
factorial. Se consider6 como variable dependiente el grado de calidad del clima orga-
nizacional. Las variables independientes fueron: universidad, género, afios de servi-
cio, nivel académico y tipo de empleo.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F y) = .865, p = .761)
muestran que el modelo no explica la variacion observada en la variable dependiente
clima organizacional. La percepcion del grado de calidad del clima organizacional
medio de los grupos definidos por las variables universidad, género, afios de servicio,
nivel académico y tipo de empleo no difiere significativamente (p >. 05). Con base en

dicho resultado, se decidio retener la hipdtesis nula.

Hipotesis nula 2

Ho,: No existe una diferencia significativa en la percepcion del nivel de des-
empeno del liderazgo académico que tienen los docentes de pregrado de las univer-
sidades adventistas de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio,
el nivel académico y el tipo de empleo.

Para probar esta hipoétesis se utilizo la técnica estadistica analisis de varianza
factorial. Se consideré6 como variable dependiente liderazgo académico. Las varia-
bles independientes fueron: universidad, género, afios de servicio, nivel académico y
tipo de empleo.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F, yy = 1.178, p = .206)
muestran que el modelo no explica la variacién observada en la variable dependiente
desempefio del liderazgo académico. La percepcidon del grado de calidad del desem-

pefno del liderazgo académico medio de los grupos definidos por las variables univer-
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sidad, género, afos de servicio, nivel académico y tipo de empleo no difieren signifi-
cativamente (p > .05). Con base en dicho resultado, se decidié retener la hipotesis

nula

Hipotesis nula 3

Hos: No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral que tienen los docentes de pregrado de las universidades adven-
tistas de la DIA segun la universidad, el género, los afos de servicio, el nivel acadé-
mico y el tipo de empleo.

Para probar esta hipotesis, se utilizd la técnica estadistica analisis de varianza
factorial. Se consideré como variable dependiente la satisfacciéon laboral. Las varia-
bles independientes fueron: universidad, género, afios de servicio, nivel académico y
tipo de empleo. El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F, y) = 1.082, p
=.346) muestra que el modelo no explica la variacion observada en la variable de-
pendiente satisfaccion laboral. La autopercepcion del grado de satisfaccion laboral
medio de los grupos definidos por las variables universidad, género, afios de servicio,
nivel académico vy tipo de empleo no difieren significativamente (p > .05). Con base

en dicho resultado, se decidio retener la hipotesis nula.

Hipoétesis nula 4
Ho4: No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desempefio laboral que tienen los docentes de pregrado de las universidades adven-
tistas de la DIA segun la universidad, el género, los afios de servicio, el nivel acadé-

mico y el tipo de empleo.

101



Para probar esta hipotesis se utilizd la técnica estadistica analisis de varianza
factorial. Se consideré como variable dependiente el desempefio laboral. Las varia-
bles independientes fueron: universidad, género, afios de servicio, nivel académico y
tipo de empleo.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F y) = .919, p = .660)
muestran que el modelo no explica la variacion observada en la variable dependiente
desempefio laboral. La autopercepcion del nivel de desempefio laboral medio de los
grupos definidos por las variables: universidad, género, afios de servicio, nivel
académico y tipo de empleo no difieren significativamente (p <. 05). Con base en di-

cho resultado, se decidio retener la hipotesis nula.

Preguntas complementarias

A continuacion se da respuesta a las preguntas complementarias formuladas
en esta investigacion. En el Apéndice K se encuentran las medias aritméticas y la
desviacion estandar de cada una de las variables y sus criterios.

1. ¢Cual es la percepcion del grado de calidad del clima organizacional que
tienen los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

Mediante el analisis de datos de los 20 criterios, se obtuvo una media aritméti-
ca de 5.13 y una desviacion estandar de .86 para la variable clima organizacional.

Los indicadores que obtuvieron mayor valor, representado por la media aritmé-
tica y la desviaciéon estandar del clima organizacional, fueron las siguientes: (a) “La
interrelacion maestros alumnos” (M = 5.77, DE = .81), (b) “La calidad de relaciones
interpersonales entre companeros de trabajo” (M = 5.75, DE = .97), (c) “La calidad de

relaciones interpersonales entre jefes y subalternos” (M = 5.46, DE = 1.13), (d) “La
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moralidad del personal institucional” (M = 5.34, DE = 1.22), (e) “La vida espiritual del
personal institucional” (M = 5.33, DE = 1.04) y (f) “La observancia de las normas de
conducta organizacionales” (M = 5.32, DE = 1.08).

Los indicadores de menor valor del clima organizacional fueron: (a) “El proce-
dimiento de seleccion de personal” (M = 4.51, DE = 1.51), (b) “La igualdad de salario
entre hombre y mujer” (M = 4.65, DE = 1.80), (b) “La igualdad de salario segun el
estatus social soltero o casado” (M = 4.72, DE = 1.62), (d) “La tecnologia educativa
institucional” (M = 4.92, DE = 1.43) y (e) “El plan de capacitacion profesional en las
areas de trabajo” (M =4.98, DE = 1.30).

Segun la escala de medicion utilizada, el resultado indica que los docentes tienen
una percepcién del clima organizacional de bueno.

2. ;Cual es la percepcidon del nivel de desempefo del liderazgo académico
que tienen los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

Mediante el analisis de datos de los 20 criterios, se obtuvo una media aritméti-
ca de 5.59 y una desviacion estandar de 1.14 de la variable desempefio del liderazgo
académico.

Los indicadores que obtuvieron mayor valor representado por la media aritmeé-
tica y la desviacion estandar del desempeno del liderazgo académico fueron los si-
guientes: (a) “Respeta los reglamentos de la escuela” (M = 6.30, DE = 1.09), (b)
“Actua de acuerdo a los principios cristianos” (M = 6.30, DE = 1.15), (c) “Es una per-
sona responsable”, (M = 6.26, DE = 1.20), (d) “Mantiene buenas relaciones con los
docentes” (M = 6.09, DE = 1.21) y (e) “Tiene los conocimientos necesarios para

hacer bien su trabajo”, (M = 6.00, DE = 1.34).
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Los que obtuvieron menor valor del desempeno del liderazgo académico fue-
ron las siguientes: (a) “Entrega por escrito el plan anual” (M = 4.39, DE = 2.01)), (b)
“Su planificacién es creativa” (M = 4.94, DE = 1.70), (c) “Propone estrategias apropia-
das para alcanzar los objetivos” (M = 5.11, DE = 1.65) y (d) “Tiene un excelente plan de
trabajo” (M = 5.13, DE = 1.52).

Segun la escala de medicion utilizada, el resultado indica que los docentes dije-
ron estar entre algo de acuerdo y muy de acuerdo con las acciones que se utilizaron
para evaluar el desempefio del liderazgo académico.

3 ¢ Cual es la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral que tienen los
docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

Mediante el analisis de datos de los 18 criterios, se obtuvo una media aritméti-
ca de 5.54 y una desviacion estandar de .81 de la variable satisfaccion estudiantil.

Los indicadores que obtuvieron mayor valor representado por la media aritmé-
tica y la desviacion estandar de la satisfaccion laboral fueron los siguientes: (a) “La
relacién con sus alumnos” (M = 6.37, DE = .75), (b) “La naturaleza de su trabajo do-
cente”, (M = 6.15, DE = .85), (c) “La relacion con sus comparieros de trabajo” (M =
6.15, DE = .92), (d) “El trato de su jefe inmediato” (M = 6.01, DE = 1.24) y (e) “La li-
bertad que tiene para hacer su trabajo” (M = 6.00, DE = 1.17).

Los indicadores de satisfaccion laboral con menor valor fueron: (a) “El tipo de
jubilacion que recibira” (M = 4.83, DE = 1.55), (b) “Los recursos didacticos proporcio-
nados por la universidad” (M = 4.92, DE = 1.51), (c) “El salario que recibe” (M= 5.08,
DE = 1.50) y (d) “Las condiciones fisicas de su area de trabajo” (M = 5.17, DE =

1.55).
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Segun la escala de medicion utilizada, el resultado indica que los docentes tienen
un grado de satisfaccion laboral entre satisfechos y muy satisfechos.

4. ;Cual es la autopercepcion del nivel de desempeno laboral que tienen los
docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA?

Mediante el analisis de datos de los 17 criterios, se obtuvo una media aritméti-
ca de 6.10 y una desviacion estandar de .55 de la variable desempeiio laboral.

Los indicadores que obtuvieron mayor valor representado por la media aritme-
tica y la desviacion estandar del desempefio laboral fueron las siguientes: (a) “La
disposicién que tengo para ayudar a los alumnos” (M = 6.44, DE = .70), (b) “Las
oportunidades que doy a mis alumnos para expresar sus opiniones” (M = 6.41, DE =
.75), (c) “El trato que doy a mis alumnos” (M = 6.40, DE =.70) y (d) “El dominio que
tengo de las materias” (M = 6.27, DE = .72).

Las que obtuvieron menor valor del desempefio laboral fueron las siguientes:
(a) “Las estrategias que utilizo para ensefiar” (M = 5.72, DE = .74), (b) “El uso de ma-
teriales audiovisuales” (M = 5.77, DE = 1.10), (c), “La calidad de las actividades para
complemento de las clases” (M = 5.79, DE = .83) y (d) “El ambiente de aprendizaje
que promuevo en el aula de clases” (M = 5.86, DE = .75).

Segun la escala de medicion utilizada, el resultado indica que los docentes tienen

un nivel de desempefio laboral muy bueno.

Resumen del capitulo
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacion. Se uso los

datos recolectados y se dio un reporte del comportamiento de las variables demogra-
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ficas. Se llevaron a cabo las pruebas de las diferentes hipétesis y se dieron respues-

tas a las preguntas de investigacion.

106



CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
Introduccion

Esta investigacion tuvo como propdésito explorar la relacion de causalidad en-
tre las variables latentes: clima organizacional, desempefio del liderazgo académico,
satisfaccion laboral y desempefio laboral, segun un modelo teorico especifico.

La investigacion fue considerada de tipo empirica cuantitativa, explicativa,
descriptiva, transversal, exploratoria y multivariante.

Las variables exégenas utilizadas en este estudio fueron: clima organizacional
y desempefio del liderazgo académico. La variable satisfaccion laboral fue conside-
rada como variable enddégena de primer nivel y como exdgena de segundo nivel en el
modelo principal. La variable desempefio laboral fue la variable endégena de segun-
do nivel.

La poblacion que se utilizd en esta investigacion estuvo formada por 306 do-
centes de pregrado que estuvieron laborando durante el curso escolar 2011-2012, en
las universidades e institutos adventistas de la DIA de habla hispana. La muestra
utilizada fue de 214 docentes. Los parametros establecidos para evaluar la bondad
de ajuste de los modelos fueron: chi cuadrada (x%) mas pequefia posible, p igual o

mayor a .05, x%df menor a 3, CFl y GFI igual o mayores a .90, el valor del RMSEA
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igual o menor a .05. Las hipétesis nulas complementarias fueron probadas por valo-
res de significacidon p menor o igual a .05.

La pregunta de investigacion principal planteada fue la siguiente: el modelo
empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado de calidad del
clima organizacional y la percepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico
como predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado de satisfaccion la-
boral; y en un segundo nivel, de la autopercepcion del nivel del desempefio laboral
de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA ¢tienen una
bondad de ajuste aceptable con el modelo tebrico?

La pregunta de investigacion alterna uno planteada fue la siguiente: el modelo
empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado de calidad del
clima organizacional como predictores de la autopercepcion del grado de satisfaccion
laboral y la autopercepcién del nivel de desempeno laboral; y la percepcion del nivel
de desempefio del liderazgo académico como predictores de la autopercepcion del
grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desempefio laboral de
los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA ;tienen una
bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico?

Dado que ninguno de los dos modelos formulados como problemas de investi-
gacion tuvieron una bondad de ajuste aceptable, segun los parametros selecciona-
dos, se decidié formular un tercer modelo: el modelo empirico en el cual la percep-
cion del grado de calidad del clima organizacional es un predictor de la autopercep-
cion del grado de satisfaccion laboral y ésta, a la vez, de la autopercepcion del nivel

de desempeiio laboral.
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Conclusiones
En esta seccion se presentan las conclusiones sobre el modelo principal, el
modelo alterno uno, el modelo alterno dos, las hipétesis complementarias y las pre-

guntas complementarias.

Conclusiones sobre el modelo principal

A continuacién se describen los resultados del modelo principal propuesto en
este estudio.

El modelo fue especificado correctamente y el proceso de estimacién no estu-
vo restringido por problemas de identificacion; esto permitié obtener y evaluar todos
los parametros especificos del modelo propuesto.

También se pudo hacer la estimacion de la bondad de ajuste conjunta del mo-
delo. No se detectaron estimaciones sin sentido o teéricamente inconsistentes. No se
detectaron varianzas de error negativas; tampoco se encontraron coeficientes estan-
darizados que excedieran o estuvieran muy cerca a 1.0. Los errores estandar no fue-
ron elevados.

En la evaluacion de la bondad de ajuste global del modelo, se pudo comprobar
que el modelo no fue una representacion adecuada del conjunto completo de rela-
ciones causales. Las medidas basicas que se utilizaron para evaluar la bondad de
ajuste (p de X2, X%/df, GFl, CFl y RMSEA) no fueron cumplidas totalmente por el mo-
delo empirico, en niveles marginales aceptables. De las cinco medidas de bondad de
ajuste utilizadas como criterio de decision, se cumplié uno (X%gl < 3), el RMSEA (.06)
resultd muy préximo a .05, el CFl (.86) resulté muy proximo a .9, y el GFI (.69 < .9)y

la p (.0 < .05) de X? no se alcanzaron.
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La revision de los tipos de medida de ajuste conjunto utilizados reveld incon-
sistencia de evidencia marginal del modelo conjunto. Teniendo incertidumbre sobre
el ajuste del modelo estructural conjunto, se procedi6é a evaluar el ajuste del modelo
de medida, para detectar algunas causas posibles del no ajuste. Se examinaron las
ponderaciones y se encontrdé que todos los indicadores fueron estadisticamente sig-
nificativos (p < .05) para cada una de las variables latentes propuestas. Ningun indi-
cador tuvo ponderaciones tan bajas que exigiera ser desechado en el modelo.

Al examinar los coeficientes de regresion estimados, tanto para implicaciones
practicas como teéricas, se encontré que una de dos ecuaciones estructurales del
modelo arrojé coeficientes estadisticamente no significativos. El coeficiente de la va-
riable exdgena liderazgo fue la no significativa (p = .14). A continuacién se presentan
las ecuaciones que definen las relaciones entre las variables endégenas y exégenas
del modelo estructural planteado: (a) satisfaccién laboral = .870 (clima organizacio-
nal) y (b) desempefio = .409 (satisfaccion laboral). Se observa que en la ecuacion de
satisfaccion laboral quedé excluida la variable exdgena liderazgo.

Las relaciones causales vincularon a la variable exdégena clima organizacional,
de forma estadisticamente significativa (y; = .830, p = 000) con la variable endégena
satisfaccion laboral y el liderazgo no fue estadisticamente significativo (y» = .078, p =
.139). En esta misma evaluacion, se encontré que el desempefio laboral es predicho
por la satisfaccion laboral de los docentes de forma estadisticamente significativa (g =
598, p =.000).

Analizando la correlacion entre las variables exdgenas (clima organizacional y

desempenio del liderazgo académico), se encontré que ambas variables latentes es-
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tuvieron correlacionadas en forma estadisticamente significativa. La variable exdge-
na, percepcion del grado de calidad del clima organizacional, estuvo relacionada en
grado medio (r = .55) con la variable desempefio del liderazgo académico.

Evaluando la fuerza de las correlaciones anteriores, se concluy6 que la varia-
ble latente clima organizacional present6 niveles aceptables de intercorrelacion con
la variable desempefio del liderazgo académico.

Con base en el analisis hecho anteriormente, en esta seccién se pudo concluir
que: el modelo empirico en el cual la percepcion que tienen los docentes del grado
de calidad del clima organizacional y la percepcién del nivel de desempeiio del lide-
razgo académico como predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado
de satisfaccion laboral; y en un segundo nivel, de la autopercepcion del nivel del
desempefio laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de
la DIA no tuvo una bondad de ajuste aceptable con el modelo teérico.

El modelo principal no mostro indices suficientes de bondad de ajuste acepta-
ble, indicando con ello que no fue adecuado para explicar las relaciones entre las

diferentes variables latentes del estudio con la muestra de docentes de pregrado.

Conclusiones sobre el modelo alterno uno
A continuacion se describen los resultados del modelo alterno uno propuesto
en este estudio.
El modelo fue especificado correctamente y el proceso de estimacion no estu-
vo restringido por problemas de identificacion; esto permitié obtener y evaluar todos

los parametros especificos del modelo propuesto.
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También se pudo hacer la estimacion de la bondad de ajuste conjunta del mo-
delo. No se detectaron estimaciones sin sentido o te6ricamente inconsistentes. No se
detectaron varianzas de error negativas; tampoco se encontraron coeficientes estan-
darizados que excedan o estén muy cercas a 1.0. Los errores estandar no fueron
elevados.

En la evaluacién de la bondad de ajuste global del modelo se pudo comprobar
que el modelo no fue una representacion adecuada del conjunto completo de rela-
ciones causales. Las medidas basicas que se utilizaron para evaluar la bondad de
ajuste (p de X2, X?/df, GFI, CFl y RMSEA) no fueron cumplidas por el modelo empiri-
co, en niveles marginales aceptables. De las cinco medidas de bondad de ajuste uti-
lizadas como criterio de decision, se cumplid uno, con (X¥gl < 3), el RMSEA (.057)
resulté muy préximo a .05, el CFl (.864) resulté muy proximo a .90, y el GFI (.690 <
.90) y la p (.0 < .05) de X2 no se alcanzaron.

La revisién de los tipos de medida de ajuste conjunto utilizados revel6 incon-
sistencia de evidencia marginal del modelo conjunto, por lo que se procedio a evaluar
el ajuste del modelo. Teniendo la incertidumbre del ajuste del modelo estructural con-
junto, se procedi6 a evaluar el ajuste del modelo, para detectar algunas causas posi-
bles del no ajuste. Se examinaron las ponderaciones y se encontr6 que todos los
indicadores fueron estadisticamente significativos (p < .05) para cada una de las va-
riables latentes propuestas. Ningun indicador tuvo ponderaciones tan bajas que exi-
giera ser desechado en el modelo.

Al examinar los coeficientes estimados, tanto para implicaciones practicas co-

mo tedricas, se encontré que una de dos ecuaciones estructurales del modelo arrojé
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coeficientes estadisticamente no significativos. Los coeficientes de la variable exdge-
na liderazgo fueron no significativas (p = .184, p = .203). A continuacion se presen-
tan las ecuaciones que definen las relaciones entre las variables endégenas y exo-
genas del modelo estructural planteado: (a) satisfaccion laboral: .837 (clima organi-
zacional) y (b) desempefio: .523 (clima organizacional).

Las relaciones causales vincularon a la variable exdgena clima organizacional,
de forma estadisticamente significativa (y; = 837, p = 000) con la variable endégena
satisfaccion laboral y el liderazgo no fue estadisticamente significativo (y,= .070, p =
.184). En esta misma evaluacion, las relaciones causales vincularon a la variable
exogena clima organizacional, de forma estadisticamente significativa (y; =.523, p =
000) con la variable enddégena desempefio laboral y el liderazgo no fue estadistica-
mente significativo (y,=.094, p = 203).

Analizando la correlacion entre las variables ex6genas (clima organizacional y
liderazgo académico), se encontré6 que ambas variables latentes estuvieron correla-
cionadas en forma estadisticamente significativa. La variable exdgena, percepcion
del grado de calidad del clima organizacional, estuvo relacionada en grado medio (r =
.550) con la variable liderazgo académico.

Evaluando la fuerza de las correlaciones anteriores, se concluyé que la varia-
ble latente clima organizacional presentd niveles aceptables de intercorrelacion con
la variable desempefio del liderazgo académico.

Con base en el analisis hecho anteriormente, en esta seccién se pudo concluir
que el modelo empirico en el cual la percepcidn que tienen los docentes del grado de

calidad del clima organizacional como predictores de la autopercepciéon del grado de
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satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desempefio laboral; y la percep-
cion del nivel de desempefio del liderazgo académico como predictores de la auto-
percepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desem-
pefo laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la DIA
no tiene una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico.

El modelo alterno uno no mostr6 indices suficientes de bondad de ajuste acep-
table, indicando con ello que no fue adecuado para explicar las relaciones entre las

diferentes variables latentes del estudio con la muestra de docentes de pregrado.

Conclusiones sobre el modelo alterno dos

A continuacién se describen los resultados del modelo alterno dos propuesto
en este estudio.

El modelo fue especificado correctamente y el proceso de estimacion no estu-
vo restringido por problemas de identificacion; esto permitié obtener y evaluar todos
los parametros especificos del modelo propuesto.

También se pudo hacer la estimacion de la bondad de ajuste conjunta del mo-
delo. No se detectaron estimaciones sin sentido o te6ricamente inconsistentes. No se
detectaron varianzas de error negativas; tampoco se encontraron coeficientes estan-
darizados que excedan o estén muy cerca a 1.0. Los errores estandar no fueron ele-
vados.

En la evaluacién de la bondad de ajuste global del modelo se pudo comprobar
que el modelo fue una representacion adecuada del conjunto completo de relaciones
causales. Las medidas basicas que se utilizaron para evaluar la bondad de ajuste (p

de X?, X?/df, GFI, CFl y RMSEA) fueron cumplidas por el modelo empirico, en niveles
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marginales aceptables. De las cinco medidas de bondad de ajuste utilizadas como
criterio de decision se cumplieron tres, las cuales fueron: X?/g/ (1.60), el RMSEA
(.053) y el CFI (.907), y las que no se alcanzaron fueron: GFI (.781 < .90, y la p (.000
<.05) de X2.

La revision de los tipos de medida de ajuste conjunto utilizados revel6 consis-
tencia de evidencia marginal del modelo en conjunto. Teniendo la certidumbre del
ajuste del modelo estructural conjunto, se procedio a evaluar el ajuste del modelo de
medida.

Se examinaron las ponderaciones y se encontré que todas fueron estadisti-
camente significativas. Todos los indicadores fueron estadisticamente significativos
para cada una de las variables latentes propuestas. Ningun indicador tuvo pondera-
ciones tan bajas que exigiera ser desechado en el modelo.

Al examinar los coeficientes de regresion estimados, tanto para implicaciones
practicas como tedricas, se encontrdé que las dos ecuaciones estructurales del mode-
lo arrojaron coeficientes estadisticamente significativos. A continuacion se presentan
las ecuaciones que definen las relaciones entre las variables endégenas y exégenas
del modelo estructural planteado: (a) satisfaccion laboral = .908 (clima organizacio-
nal) y (b) desempeno = .429 (satisfaccion laboral).

Las relaciones causales vincularon a la variable exdgena clima organizacional,
de forma estadisticamente significativa (y1- 908, p = 000) con la variable enddgena
satisfaccion laboral. En esta misma evaluacioén, las relaciones causales vincularon a
la variable exdgena satisfaccion laboral, de forma estadisticamente significativa ( 1 -

.590, p = 000) con la variable endogena desempefio laboral.
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Con base en el analisis hecho anteriormente, en esta seccidén se pudo concluir
que el modelo empirico de la percepcion del grado de calidad del clima organizacio-
nal como predictor de la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y ésta, a la
vez, de la autopercepcion del nivel de desempeno laboral de los docentes de pregra-
do del sistema educativo de la IASD de la DIA, tiene una bondad de ajuste aceptable
con el modelo teodrico.

El modelo alterno dos mostré indices suficientes de bondad de ajuste acepta-
ble, indicando con ello que fue adecuado para explicar las relaciones entre las dife-
rentes variables latentes del estudio con la muestra de docentes de pregrado.

De acuerdo con el modelo, la calidad del clima organizacional es predictor en
grado fuerte, de la satisfaccion laboral y la satisfaccion laboral es un antecesor, en
grado moderado, del desemperio laboral.

Si los directivos de las universidades adventistas de habla hispana de la DIA
analizaran cada uno de los indicadores utilizados para evaluar el constructo clima
organizacional y establecieran programas de mejoramiento de dichos indicadores
podria verse reflejado en un aumento significativo de la satisfaccion y desempefio

laboral de sus docentes.

Conclusiones sobre las hipétesis complementarias
A continuacion se dan las conclusiones sobre las cuatro hipétesis complemen-

tarias de la investigacion.
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Clima organizacional con universidad,
género, afos de servicio, nivel
académico y tipo de empleo

Independientemente de la universidad donde laboraban, sean mujeres u hom-
bres, segun los afios de servicio, el nivel académico que posean, adventistas o no
adventistas y el tipo de empleo, tuvieron una buena percepcion del grado de calidad
del clima organizacional.
Desempenio del liderazgo académico con
universidad, género, afnos de servicio,
nivel académico tipo de empleo

Independientemente de la universidad donde laboraban, sean mujeres u hom-
bres, segun los afios de servicio, el nivel académico que poseian, adventistas o no
adventistas y el tipo de empleo, tuvieron entre alta y muy alta percepcion del desem-
pefio del nivel de liderazgo académico.
Satisfaccion laboral con universidad,
género, aios de servicio, nivel
académico y tipo de empleo

Independientemente de la universidad donde laboraban, sean mujeres u hom-
bres, segun los afios de servicio, el nivel académico que poseian, adventistas o0 no
adventistas y el tipo de empleo, dijeron estar entre satisfechos y muy satisfechos la-
boralmente.
Desempernio laboral con universidad,
género, afos de servicio, nivel
académico y tipo de empleo

Independientemente de la universidad donde laboraban, sean mujeres u hom-

bres, segun los afios de servicio, el nivel académico que poseian, adventistas o no
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adventistas y el tipo de empleo, se autoevaluaron con un nivel de desempefio muy
bueno.
Conclusiones en base a las preguntas
complementarias

Con las preguntas de investigacion se pretendié conocer la percepcion del
grado de calidad del clima organizacional, la percepcion del nivel de desempefio del
liderazgo académico, la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y la auto-
percepcidon del nivel de desempefio laboral de los docentes de las universidades de
la DIA de los adventistas del séptimo dia.

A continuacion se presentan las conclusiones sobre cada pregunta comple-
mentaria derivadas de esta investigacion.

1. Los docentes perciben un grado de calidad del clima organizacional bueno.

2. Los docentes manifestaron percibir un nivel de desempeno del liderazgo
académico entre alfo y muy alto.

3. Los docentes manifestaron un grado de satisfacciéon laboral entre satisfecho y
muy satisfecho.

4. Los docentes manifestaron tener un nivel de desempenfo laboral muy bueno.

Discusién
A continuacién se discuten los resultados que dan respuesta a las preguntas y

objetivos iniciales de esta investigacion, por constructo.

118



Clima organizacional

Estos autores (Alvarez, 1992; Denison, 1996; Schneider et al., 1994) sefialan
que el clima organizacional es la atmésfera percibida por los empleados, la cual ha
sido creada por las practicas, procedimientos y recompensas tipicas de la organiza-
cion.

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente (Alvarez, 1992; Barroso, 2004; Brunet, 1992;
Bustos, Miranda y Peralta, 2002; Chiavenato, 2000; Goncalves, 2000; Rodriguez,
2005).

Desde la perspectiva de Martinez de Velasco y Nosnik (2002), un buen clima
organizacional influye en la motivacién, la satisfaccion y, por lo tanto, en el desempe-
fo de los docentes.

De acuerdo con los resultados de este estudio, los docentes perciben un
grado de calidad del clima organizacional bueno, aunque se esperaria que por la
filosofia de las instituciones adventistas manifestaran, por lo menos, una percepciéon
en grado de muy bueno.

Las acciones donde los docentes manifestaron una percepciéon buena fueron
las relacionadas con las interrelaciones de maestros con alumnos y compareros de
trabajo, la calidad de relaciones interpersonales entre jefes y subalternos, la vida mo-
ral del personal institucional, la vida espiritual que manifiesta el personal institucional
y la observancia de las normas de conducta organizacionales. Esto concuerda con lo

que sefialan Bustos et al. (2002), de que el clima laboral tiene que ver con las rela-
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ciones laborales entre comparieros y jefes, ademas, de la forma como los trabajado-
res perciben su trabajo, sus relaciones, su organizacion y su satisfaccion.

Las acciones de clima organizacional con grado de percepcion regular fueron
relacionadas con el procedimiento que se sigue para la seleccion de personal, la
igualdad de salario entre hombres y mujeres, la tecnologia educativa institucional y
los planes de capacitacion profesional en las areas de trabajo que ofrecen las institu-

ciones universitarias.

Liderazgo académico

Archer (1980) y Schein (1982) sefnalan que el liderazgo es la habilidad huma-
na que logra la union de un grupo y lo motiva para la consecucion de ciertas metas.
Santos (2004) y Robbins (2004) consideran que el liderazgo es la influencia que tiene
una persona sobre el grupo o la organizacién a través de la comunicacién, la toma de
decisiones y el despliegue del potencial para obtener un resultado util.

En el terreno escolar, el liderazgo académico es la labor de movilizar e in-
fluenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la es-
cuela (Leithwood et al., 2009).

De acuerdo con los resultados de este estudio, los docentes perciben entre al-
to y muy alto el nivel de desempenio del liderazgo académico, aunque se espera que
manifiesten por lo menos una percepcion de muy alto.

Las acciones donde los docentes manifestaron una percepcion muy alta fue-
ron las relacionadas con el respeto a los reglamentos de la escuela, la actuacién de

los docentes de acuerdo con los principios cristianos, la responsabilidad de los do-
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centes, las buenas relaciones con sus pares y el tener los conocimientos necesarios
para hacer bien su trabajo.

Esto concuerda con lo expresado por Méndez (2000), quien dice que los lide-
res son sensibles a la interaccion de las relaciones humanas, tratan de minimizar las
diferencias entre individuos y transfirieren las energias al logro de los objetivos de la
organizacion.

Las acciones que los docentes evaluaron entre regular y bueno fueron las re-
lacionadas con la entrega por escrito del plan anual, la planificacion creativa, la pro-
puesta de estrategias apropiadas para alcanzar los objetivos y la realizacion de un ex-

celente plan de trabajo.

Satisfaccion laboral

Segun Blum y Naylor (1988), Cuadra Peralta y Veloso Besio (2007), Marquez
Pérez (2002), Peiré (2000), Robbins (1998), Robbins y Coulter (2000), Robbins,
(2004) y Zandomeni de Juarez et al. (2004), la satisfaccion laboral se trata de la acti-
tud de los empleados frente a diferentes aspectos del trabajo.

La satisfaccion en el trabajo trae consigo varias consecuencias para una per-
sona, no solo en el ambito laboral, sino también ante la vida misma, en su entorno
familiar y personal, hasta el grado de afectar la salud fisica, la salud mental y llegar a
transmitir esta conducta e incidir en el comportamiento de otros compafieros de tra-
bajo (Zandomeni de Juarez et al., 2004).

Los resultados de este estudio, concuerdan con los conceptos vertidos en los

puntos anteriores. Se encontré que los docentes dijeron estar entre satisfechos y
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muy satisfechos en su trabajo, aunque se espera que lleguen a estar, por lo menos,
muy satisfechos.

Los docentes manifestaron estar muy satisfechos con la relaciébn con sus
alumnos, con la naturaleza de su trabajo docente, con la relacién con sus comparie-
ros de trabajo, con el trato que reciben de su jefe inmediato y con la libertad que tie-
nen para hacer su trabajo. Zandomeni de Juarez et al. (2004) sefalan que la satis-
faccion en el trabajo trae consigo varias consecuencias para una persona, no sélo en
el ambito laboral, sino también ante la vida misma, en su entorno familiar y personal,
hasta el grado de afectar la salud fisica, la salud mental y llegar a transmitir esta
conducta e incidir en el comportamiento de otros comparieros de trabajo.

Las acciones en las que los docentes manifestaron estar satisfechos fueron
las relacionadas con el tipo de jubilacion que recibiran, los recursos didacticos pro-
porcionados por la universidad, el salario que reciben y las condiciones fisicas de su

area de trabajo.

Desempenio laboral
Segun Chiavenato (2002), el desempefio son acciones o comportamientos ob-
servados en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la
organizacion.
Siguiendo con la idea anterior, Chiang Vega et al. (2010) afirman que el des-
empefio de los empleados son acciones como cantidad de trabajo, calidad de traba-
jo, cooperacion, responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia y necesidad de

supervision.
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De acuerdo con los resultados de este estudio, los docentes autoevaluaron en
nivel muy bueno su desempefio laboral.

Las acciones en las que los docentes realizaron una autopercepcion en nivel
de muy bueno fueron las relacionadas con la disposicién que tuvieron para ayudar a
sus alumnos, las oportunidades que dan a sus alumnos para expresar sus opiniones,
el trato que dan a sus alumnos y el dominio que tienen de las materias.

Esto concuerda con lo expresado por Matos (2000), quien considera que el
docente hace la funcion de mediador, no de manera declarativa y se involucra en la
construccion del conocimiento en el aula; es promotor del aprendizaje y gran motiva-
dor. También respeta el estado evolutivo del estudiante y facilita situaciones que invi-
tan a la busqueda constante del conocimiento. Se debe concebir al maestro como
modelo lider.

Las acciones en las que los docentes realizaron una autoevaluacion de nivel
entre bueno y muy bueno en el desempefio laboral fueron las relacionadas con las
estrategias que utilizan para ensefar, el uso de materiales audiovisuales, asi como la
calidad de las actividades para complemento de las clases y el ambiente de aprendi-

zaje que promueven en el aula de clases.

Modelos principal y alternos
A continuacién se discuten las relaciones encontradas entre las variables exo-

genas y endogenas en el modelo principal.

123



Clima organizacional y satisfaccion laboral

Los hallazgos de la presente investigacidn respecto a que el clima organiza-
cional resultoé ser un predictor muy fuerte de la satisfaccion laboral concuerdan con lo
expresado por Griffith (2006), Chiang (2004), Patterson et al. (2004), Salgado et al.
(1996), Salinas et al. (1994), Silva (1996) y Schulte et al. (2006), quienes han encon-
trado que el clima organizacional es un predictor de la satisfaccion laboral.

Con base en los resultados encontrados, los directivos académicos de las uni-
versidades adventistas de la DIA deberian prestar especial atencién a los procesos
de seleccidén de personal. Seleccionar a un maestro universitario debe ser un proce-
SO muy riguroso para garantizar la mayor calidad académica. Otro aspecto importan-
te que debe atenderse esta relacionado con el salario. Los docentes manifestaron la
percepcion de que no existe una situacién de igualdad de salarios entre maestros y
maestras. También manifestaron que hay un ambiente de desigualdad de salarios
con base en el estado civil; en la practica se hace diferencia entre los salarios de los
maestros solteros (as) y casados (as). Los casados (as) tienen mayores beneficios
econdmicos que los solteros (as). También los docentes manifestaron que las institu-
ciones carecen de tecnologia educativa suficiente y fortalecer el plan de capacitacion

profesional en las areas de trabajo.

Liderazgo académico y satisfaccion laboral
Zubieta y Susino (1992), afirman que una de las variables que influye en la
satisfaccion con el trabajo docente es el liderazgo participativo. Por su parte, Rodri-
guez (2004) apoya el punto anterior al afirmar que la satisfaccion de los profesores

esta directamente relacionada con el liderazgo del director.
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Hulin y Judge (2003) establecen que el liderazgo hace las veces de antece-
dente de variables asociadas con resultados organizacionales, en este caso particu-
lar, la satisfaccion.

Un hallazgo encontrado en este estudio fue que el liderazgo académico resulto
ser un predictor muy débil de la satisfaccion laboral.

Con base en los resultados encontrados, los docentes de las universidades
adventistas de la DIA manifestaron que los directivos deben prestar especial atenciéon
a la entrega por escrito del plan anual. También opinan que la planificacion debe ser
mas creativa. Otro punto que resaltaron es la falta de estrategias para alcanzar los
objetivos y finalmente dijeron que debe haber una mejoria en el plan de trabajo para

garantizar mayor calidad académica.

Satisfaccion laboral y desempefio laboral

Los hallazgos de la presente investigacion respecto a que la satisfaccion labo-
ral resultd ser un predictor fuerte del desempefio laboral concuerdan con lo expresa-
do por Griffith (2006), Kopelman et al. (1990), Parker et al. (2003) y Patterson et al.
(2004), quienes afirman que la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral es clara y directa, siendo la satisfaccion un predictor del desempefio.

Patterson et al. (2004) afirman que el constructo satisfaccién laboral es un
predictor del desempeno laboral, cuando es medido en diferentes areas del conoci-
miento.

Con base en los resultados encontrados, los directivos académicos de las uni-
versidades adventistas de la DIA deberian prestar especial atencion al tipo de jubila-

cion que recibiran los docentes. Otro aspecto importante es hacer mayor provision
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de recursos didacticos y la mejora del aspecto salarial. Y finalmente, consideraron

que se deben mejorar las condiciones fisicas de las areas de trabajo.

Recomendaciones
Los resultados de este estudio llevan a dar algunas recomendaciones a los
administradores de las universidades:
1. Ser puntuales en la elaboracién de un plan de mejoramiento del clima orga-
nizacional de cada una de las universidades adventistas de habla hispana de la DIA.
2. Evaluar y mejorar el proceso de seleccién del personal docente.
3. Mejorar los recursos tecnoldgicos académicos de las diversas areas de tra-

bajo.

4. Buscar una mayor equidad de salario entre maestros y maestras.

5. Buscar una mayor equidad de salario entre maestros (as) solteros (as) y

casados (as).

Para futuras investigaciones

A continuacion se presenta algunas recomendaciones respecto de futuras in-
vestigaciones:

1. Formular un nuevo modelo estructural, dada la importancia de los construc-
tos satisfaccion laboral y desempefio laboral, que incluya nuevos constructos exoge-
nos.

2. Replicar el estudio en otras universidades de la DIA que no sean de habla
hispana, con el proposito de desarrollar un plan de reforzamiento en caso de que los

resultados arrojen situaciones que requieran mejorarse.
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3. Hacer una investigacion de tipo longitudinal en las universidades de la DIA

de habla hispana para verificar los avances.
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APENDICE A

FIABILIDAD DE LA PRUEBA PILOTO



FIABILIDAD DE LA PRUEBA PILOTO
CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 44 100.0
Excluidos(a) 0 .0

Total 44 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.937 20
LIDERAZGO
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos Validos 44 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 44 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.948 20

SATISFACCION LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 44 100.0
Excluidos(a) 0 .0

Total 44 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.899 18
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Resumen del procesamiento de los casos

DESEMPENO

N %

Casos Vaélidos 44 100.0
Excluidos(a) 0 .0

Total 44 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.924

17
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APENDICE B

INSTRUMENTO FINAL



INSTRUMENTO FINAL
FACTORES DE SATISFACCION Y DESEMPENO LABORAL

EN DOCENTES UNIVERSITARIOS

DIVISION INTERAMERICANA

Esta investigacion pretende conocer la percepcion del grado de calidad del clima organizacional, la
percepcion del nivel de desempefio del liderazgo académico, la autopercepcion del grado de satisfac-
cion laboral y la autopercepcion del nivel de desempeiio laboral, que experimentan los y las docentes
de pregrado. Por favor responda honestamente cada una de las secciones en que se ha dividido este
instrumento, siguiendo las instrucciones que se dan en cada una de ellas.

Su opinién es muy importante y valiosa, por lo que cordialmente se solicita sea sincero en sus res-
puestas. La informaciéon que provea sera tratada de forma confidencial. Por favor, después de com-
pletar todas las preguntas sea tan amable de regresarlo a la persona que se lo entregé.

INSTRUCCIONES: Marca la respuesta que se aplique a su caso.

Género: [0 Masculino 0 Femenino

Nivel académico: [ Preparatoria U Licenciatura 0 Maestria [J Doctorado

iiii MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION!!!
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ll. DESEMPENO DE SU JEFE INMEDIATO

Al analizar cada declaracion que se da a continuaciéon, marque con una X el espacio que indica su

percepcion del nivel de desempeiio de su jefe académico inmediato, utilizando la siguiente escala.

Totalmente Muy
en des- Muy en des- | Algo en des- Algo de de Totalmente
acuerdo acuerdo acuerdo Indeciso(a acuerdo acuerdo de acuerdo

¢Qué tan de acuerdo esta con el desempeno de su jefe académico
inmediato...?

Entrega por escrito el plan anual RN E.
| |

4| Suplanificaciénescreativa | | | | | | | |
| |

| 6 | Sabe delegar responsabilidades R E.

| 8 | Concede autoridad a quienes asigna responsabilidades [ [ [ | | |
| |

Cuando delega autoridad responde por el maestroencasodefalla | | | | | | | |
| |

20 | Trata en privado asuntos que requieren disciplina personal
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IV. SATISFACCION LABORAL

Califique de acuerdo las siguientes opciones su grado de satisfaccién laboral, marcando con una X
~de acuerdo a la siguiente escala.

Totalmente Muy Algo Muy Totalmente
insatisfecho insatisfecho insatisfecho | Indeciso | Satisfecho satisfecho satisfecho

¢Qué tan satisfecho se siente con 1 [2[3[4|[5]|6]|7]
-------
-------
| 6 | Larelacionconsusalumnos | | | | | | | |

La atencidn a sus necesidades personales de parte de la
administracion

Las capacitaciones profesionales recibidas I .
| [ 1

Las actividades espirituales escolares ]
| [ 1

Las actividades recreativas escolares I

15 |

18 | La condiciones fisicas de su area de trabajo
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V. CLIMA ORGANIZACIONAL

Al analizar cada declaracién que se da a continuacion, marque con una X el espacio que indica su
percepcion del clima laboral de su universidad, utilizando la escala que se indica.

Pésimo(a) | Muy malo(a) Malo(a) Regular | Bueno(a) | Muy bueno(a) Excelente
1 2 3 4 5 6 7

;,Como percibe en su universidad...?
La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes y subalternos

La calidad de las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo
El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes

El grado de motivacion de los empleados para realizar sus tareas

El grado de compromiso de los empleados con la misién institucional

La comunicacion institucional
El procedimiento de seleccién de personal

La igualdad de salario entre hombre y mujer

La igualdad de salario segun el estatus social soltero o casado
La interrelacion maestros alumnos

La tecnologia educativa institucional

La seguridad en las areas de trabajo

La seguridad en el campus

El nivel socioeconémico de los empleados

El plan de capacitacién profesional en las areas de trabajo

El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales
La posibilidad de desempefar una funcién de mayor responsabilidad
La vida espiritual del personal institucional

La observancia de las normas de conducta organizacionales
La moralidad del personal institucional

Slo|x|Xa|a| RS2 5|0|x| Nlo| ol
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VI. DESEMPENO LABORAL

Al analizar cada declaracion que se da a continuaciéon, marca con una X el espacio que indica su
autoevaluacion del nivel de desempeiio, utilizando la siguiente escala

Pésimo(a) Muy malo(a) Malo(a) Regular Bueno(a) Muy bueno(a) Excelente
1 2 3 4 5 6 7

¢Coémo evalua su desemperiio...?
1 | El ambiente de aprendizaje que promuevo en el aula de clases

2 | Las estrategias que utilizo para ensefiar

3 | La calidad del contenido de mis materias (claro, actualizado, util)
4 | La calidad de las actividades para complemento de las clases

5 | Mi motivacién para cumplir con las actividades del curso
6

7

8

El cumplimiento del temario de las materias

El dominio que tengo de las materias

La integracion de los principios de mi fe en los contenidos

9 | El estimulo a los alumnos para que desarrollen un pensamiento critico
10 | Las oportunidades que doy a mis alumnos para expresar sus opiniones
11 | La disposicion que tengo para ayudar a los alumnos

12 | El sistema de evaluacién de mis cursos

13 | El trato que doy a mis alumnos

14 | La puntualidad para iniciar y terminar mis clases

15 | El aprovechamiento del tiempo de clase

16 | El uso de materiales audiovisuales

17 | El control disciplinario de mis grupos
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APENDICE C

ANALISIS FACTORIAL DE LAS VARIABLES LATENTES



ANALISIS FACTORIAL DE LAS VARIABLES LATENTES

Clima organizacional

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
. .909
Olkin.
Prueba de esfericidad Chi-cuadrado 2867457
de Bartlett aproximado )
190
gl
Sig. .000

Comunalidades

Inicial Extraccion
CO1_1 La calidad de relaciones
interpersonales entre jefes y subalternos 1.000 762
CO2_1 La calidad de relaciones 1.000 752
interpersonales entre compafieros de trabajo ' ’
CO3_1 El reconocimiento del trabajo por
parte de los jefes 1.000 690
CO4_1 El grado de motivacion de los
empleados para realizar sus tareas 1.000 696
CO5_1 El grado de compromiso de los
empleados con la misién institucional 1.000 616
CO6_1 La comunicacion institucional 1.000 492
CO7_1 El procedimiento de seleccion de
personal 1.000 590
CO8_1 Laigualdad de salario entre hombre y
mujer 1.000 .874
CO9_1 Laigualdad de salario segun estatus
social soltero o casado 1.000 .851
CO10_1 La interrelacion maestros alumnos 1.000 404
CO11_1 La tecnologia educativa institucional 1.000 708
CO12_1 La seguridad en las areas de trabajo 1.000 666
CO13_1 La seguridad del campus 1.000 581
CO14_1 El nivel socioeconomico de los
empleados 1.000 .652
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CO15_1 El plan de capacitacion profesional

en las areas de trabajo 1.000 .687
CO16_1 El apoyo institucional para el logro

de los objetivos personales 1.000 745
CO17_1 La posibilidad de desempeiar una

funcion de mayor responsabilidad 1.000 627
CO18_1 La vida espiritual del personal

institucional 1.000 .764
CO19_1 La observabcia de las normas de

conducta organizacionales 1.000 745
C0O20_1 La moralidad del personal

institucional 1.000 137

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Varianza total explicada

Compo Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones
nente Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion al cuadrado de la rotacion
% %
% de la % % de la acumulad % de la | acumul
Total | varianza | acumulado Total varianza 0 Total | varianza ado
1 9.381 46.905 46.905| 9.381 46.905 46.905| 4.683 23.413 | 23.413
2 1.780 8.899 55.805 1.780 8.899 55.805| 3.835 19.173 | 42.586
3 1.346 6.732 62.537 1.346 6.732 62.537 3.030 15.148 | 57.734
4 1.133 5.664 68.201 1.133 5.664 68.201 2.093 10.466 | 68.201
5 .923 4.615 72.815
6 T77 3.885 76.700
7 .728 3.641 80.340
8 .545 2.723 83.064
9 441 2.203 85.267
10 418 2.089 87.356
11 .383 1.916 89.272
12 .362 1.810 91.082
13 313 1.563 92.645
14 .285 1.426 94.071
15 .260 1.302 95.373
16 .233 1.163 96.537
17 .200 .999 97.536
18 .183 914 98.450
19 .168 .839 99.289
20 142 71 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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KMO y prueba de Bartlett

Liderazgo

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

Olkin. .954

Prueba de esfericidad de | Chi-cuadrado

Bartlett aproximado 4106.935
gl 190
Sig. .000

Comunalidades

Inicial Extraccion

LID1_1 Tiene un excelente

plan de trabajo 1.000 741

LID2_1 Entrega pro escrito

el plan anual 1.000 639

LID3_1 Propone

estrategias apropiadas

para alcanzar los objetivos 1.000 831

LID4_1 Su planificacion es

creativa 1.000 852

LID5_1 Sabe priorizar

objetivos 1.000 .816

LID6_1 Sabe delegar

Responsabilidades 1.000 643

LID7_1 Distribuye

equitativamente las tareas

cocurriculares entre los 1.000 673

maestros

LID8 1 Concede autoridad

a quienes asigna

responsabilidades 1.000 622

LID9_1 Respeta los

reglamentos de la escuela 1.000 587

LID10_1 Cuando delega

autoridad responde por el 1.000 687

maestro en caso de falla

LID11_1 Mantiene buenas

relaciones con los 1.000 775

docentes
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LID12_1 Es comprensivo
cuando otroos cometen 1.000 686
errores

LID13_1 Tiene los
conocimientos necesarios
para hacer bien su trabajo 1.000 703

LID14_1 Actua de acuerdo
a los principios cristianos 1.000 746

LID15_1 Es una persona

responsable 1.000 .669
LID16_1 Toma medidas

correctivas a tiempo 1.000 .758
LID17_1 Sabe exigir

resultados de los maestros 1.000 762

LID18_1 Esjusto al

evaluar desempefio de los 1.000 718
maestros

LID19_1 Utiliza metodos

de supervision efectiva 1.000 713
LID20_1 Trata en privado

asuntos que requieren 1.000 661

disciplina personal

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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Varianza total explicada

Compone Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
nte Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
% % de la %
% de la % % de la | acumulad varianz | acumulad
Total varianza | acumulado Total varianza 0 Total a 0

1 12.360 61.801 61.801 12.360 61.801 61.801 | 8.433| 42.163 42.163
2 1.921 9.604 71.405 1.921 9.604 71.405 | 5.848 | 29.241 71.405
3 674 3.371 74.776
4 587 2.933 77.709
5 .501 2.507 80.216
6 AT7 2.384 82.600
7 444 2.221 84.821
8 .393 1.967 86.788
9 .382 1.909 88.697
10 .331 1.656 90.353
1 .297 1.486 91.839
12 .266 1.332 93.171
13 244 1.220 94.391
14 227 1.136 95.527
15 192 .958 96.484
16 176 .880 97.364
17 162 811 98.175
18 138 692 98.867
19 125 624 99.491
20 102 509 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

KMO y prueba de Bartlett

Satisfaccion laboral

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

Olkin. 867

Prueba de esfericidad de | Chi-cuadrado

Bartlett aproximado 1748.575
gl 153
Sig. .000
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Comunalidades

Inicial Extraccion
ST1_1 La carga de trabajo
que tiene 1.000 529
ST2 1 El salario que
recibe 1.000 .668
ST3_1 Sus prestaciones
adicionales al salario 1.000 649
ST4_1 El trato que recibe
del rector de la universidad 1.000 382
ST5_1 La relacion con sus
compafieros de trabajo 1.000 621
ST6_1 La relacion con sus
alumnos 1.000 510
ST7_1 Las oportunidades
de superacion profesional 1.000 674

ST8 1 La atencion a sus
necesidades personales

por parte de la 1.000 687
administracion

ST9_1 Eltipo de jubilacion

que recivira 1.000 432
ST10_1 Las
capacitaciones 1.000 635

profesionales recibidas

ST11_1 Los recursos
didacticos proporcionados
por la universidad 1.000 .635

ST12_1 Las actividades

espirituales escolares 1.000 681
ST13_1 Las actividades

sociales escolares 1.000 .880
ST14_1 Las actividades

recreativas escolares 1.000 .801
ST15_1 El trato de su jefe

inmediato 1.000 457
ST16_1 La naturaleza de

su trabajo docente 1.000 619
ST17_1 Lalibertad que

tiene para hacer su trabajo 1.000 569

ST18_1 Las condiciones
fisicas de su area de 1.000 536
trabajo

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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Varianza total explicada

Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
% % % de la
Component | Total % de la | acumulad % de la acumul varianz %
e varianza 0 Total varianza ado Total a acumulado
1 6.814 37.858 37.858 6.814 37.858 | 37.858| 2.910| 16.165 16.165
2 1.795 9.970 47.828 1.795 9.970 | 47.828| 2.842| 15.790 31.955
3 1.268 7.046 54.874 1.268 7.046 | 54.874| 2.750| 15.280 47.235
4 1.088 6.045 60.918 1.088 6.045| 60.918| 2.463| 13.684 60.918
S .967 5.372 66.291
6 867 4.816 71.106
7 754 4.188 75.295
8 .638 3.543 78.838
9 624 3.466 82.304
10 527 2.930 85.233
11 AT77 2.649 87.883
12 439 2.441 90.324
13 415 2.308 92.632
14 .381 2.118 94.749
15 297 1.651 96.401
16 276 1.531 97.932
17 210 1.166 99.097
18 162 .903 | 100.000
Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
Desempenio
KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin. 927
Prueba de esfericidad de | Chi-cuadrado
Bartlett aproximado 1916.893
gl 153
Sig. .000
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Comunalidades

Inicial

Extraccion

ST1_1 La carga de trabajo
que tiene

1.000

717

DL1_1 El ambiente de
aprendizaje que promuevo
en el aula de clases

1.000

.661

DL2_1 Las estrategias que
utilizo para ensefar

1.000

.667

DL3_1 La calidad del
contenido de mis materias
(claro, actualizado, util)

1.000

.635

DL4 1 La calidad de las
actividades para
complemento de las clases

1.000

.646

DL5_1 Mi motivacion para
cumplir con las actividades
del curso

1.000

422

DL6_1 El cumplimiento del
temario de las materias

1.000

.548

DL7_1 EL dominio que
tengo de las materias

1.000

.583

DL8 1 La integracion de
los principios de mi fe en
los contenidos

1.000

432

DL9 1 El estimulo a los
alumnos para que
desarrllen un pensamiento
critico

1.000

534

DL10_1 Las oportunidades
que doy a mis alumnos
para expresar sus
opiniones

1.000

513

DL11_1 La disposicion
que tengo para ayudar a
los alumnos

1.000

453

DL12_1 Elsistema de
evaluacion de mis cursos

1.000

514

DL13_1 El trato que doy a
mis alumnos

1.000

.561

DL14_1 La puntualidad
para uniciar y terminar mis
clases

1.000

.656

DL15_1 El
aprovechamiento del
tiempo de clase

1.000

727
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DL16_1 Eluso de

materiales audiovisuales 1.000 524
DL17_1 El control
disciplinario de mis grupos. 1.000 628

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones al
cuadrado de la rotacion

% de la % % de la %

Component | Total varianz % % de la acumul varianz | acumulad
e a acumulado Total varianza ado Total a 0
1 8.154 | 45.301 45.301 8.154 45301 | 45.301 5932 32957 32.957
2 1.154 6.414 51.714 1.154 6.414| 51.714 3.280| 18.221 51.178
3 1.112 6.176 57.890 1.112 6.176 | 57.890 1.208 6.713 57.890
4 .985 5.475 63.365

5 831 4.617 67.982

6 763 | 4.239 72.221

7 667 3.704 75.925

8 601 3.339 79.264

9 546 3.035 82.299

10 530 2.946 85.245

1 451 2.505 87.750

12 427 2.373 90.123

13 371 2.064 92.186

14 325 1.805 93.991

15 313 1.739 95.730

16 275 1.530 97.261

17 270 1.500 98.760

18 223 1.240 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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APENDICE D

FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO FINAL



FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO FINAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 214 100.0
Excluidos( 0 0
a) )
Total 214 100.0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.935 20
LIDERAZGO
Resumen del procesamiento de los casos
N %

Casos | Validos 214 100.0

Excluidos( 0 0

a)

Total 214 100.0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.965 20

SATISFACCION

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 214 100.0
Excluidos( 0 0
a) :
Total 214 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.898 18

DESEMPENO
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos | Validos 214 100.0
Excluidos( 0 0
a)
Total 214 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.928 17
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APENDICE E

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES



OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicion
Variable conceptual Definicién instrumental Definiciéon operacional
Percepcion Son las percep- Se determinoé el nivel de percepcion Para medir el nivel de
del grado de | ciones que el del grado de calidad del clima organi- satisfaccion laboral se
calidad del docente tiene de zacional de los docentes de pregrado, | obtuvo la media de los 20
clima orga- la vivencia de por medio de los siguientes 20 items, items.
nizacional. practicas y proce- | bajo la escala: La variable se consider6

dimientos que un
empleado tiene
dentro de una
organizacion,
fortalecido por las
normas, actitudes
y conductas,
mismas que dife-
rencian a la em-
presa de otras.

1. Pésimo(a)

. Muy malo(a)

. Malo(a)

. Regular

. Bueno(a)

. Muy bueno

. Excelente

. La calidad de las relaciones inter-
personales entre jefes y subalternos.

2. La calidad de las relaciones inter-
personales entre compafieros de tra-
bajo.

3. El reconocimiento del trabajo por
parte de los jefes.

4. El grado de motivacion de los em-
pleados para realizar sus tareas.

5. El grado de compromiso de los em-
pleados con la mision institucional.

6. La comunicacion institucional.

7. El procedimiento de seleccion de
personal.

8. La igualdad de salario entre hombre
y mujer.

9. La igualdad de salario segun el
estatus social soltero o casado.

10. La interrelacién maestros alumnos

11. La tecnologia educativa institucio-
nal.

12. La seguridad en las areas de tra-
bajo.

13. La seguridad en el campus.

14. El nivel socioeconomico de los
empleados.

15. El plan de capacitacion profesional
en las areas de trabajo.

16. El apoyo institucional para el logro
de los objetivos personales.

17. La posibilidad de desempefiar una
funcion de mayor responsabilidad.

18. La vida espiritual del personal insti-
tucional.

19. La observancia de las normas de
conducta organizacionales.

20. La moralidad del personal institu-
cional.

~NO O~ WN

como métrica.

Para hacer el plantea-
miento de las conclusio-
nes de este estudio se
utilizé la misma escala de
mediciéon del instrumento.
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Operacionalizacion de variables (Continuacién)

Definicién
Variable conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Percepcion Percepcion que Se determind el nivel de desempefio | Para medir el nivel de
del nivel de tiene el docente del liderazgo académico percibido por | satisfaccion laboral se
desempeiio | sobre la influencia | los docentes de pregrado, por medio | obtuvo la media de los 20
del liderazgo | que ejerce un de los siguientes nivel de desempefio | items.
académico individuo hacia un | del liderazgo académico por medio de | La variable se consider6

grupo con el
propésito de unir
esfuerzos colecti-
vos para alcanzar
los objetivos pro-
puestos.

los siguientes 20 items, bajo la escala:
1. Totalmente en desacuerdo

. Muy en desacuerdo

. Algo en desacuerdo

. Indeciso(a)

. Algo de acuerdo

. Muy de acuerdo

. Totalmente de acuerdo

. Tiene un excelente plan de trabajo.
. Entrega por escrito el plan anual.

. Propone estrategias apropiadas
para alcanzar los objetivos.

4. Su planificacion es creativa.

5. Sabe priorizar objetivos.

6. Sabe delegar responsabilidades.
7. Distribuye equitativamente las tare-
as cocurriculares entre los maestros.
8. Concede autoridad a quienes asig-
na responsabilidades.

9. Respeta los reglamentos de la es-
cuela.

10. Cuando delega autoridad respon-
de por el maestro en caso de falla.
11. Mantiene buenas relaciones con
los docentes.

12. Es comprensivo cuando otros co-
meten errores.

13. Tiene los conocimientos necesa-
rios para hacer bien su trabajo.

14. Actua de acuerdo a los principios
cristianos.

15. Es una persona responsable.

16. Toma medidas correctivas a tiem-
po.

17. Sabe exigir resultados de los ma-
estros.

18. Es justo al evaluar el desempeiio
de los maestros.

19. Utiliza métodos de supervision
efectiva.

20. Trata en privado asuntos que re-
quieren disciplina personal.

WN -2 NO O WN

como métrica.

Para hacer el plantea-
miento de las conclusio-
nes de este estudio se
determiné la siguiente
equivalencia para la esca-
la utilizada:

. Pésimo(a)

2. Muy bajo(a)
3. Bajo(a)

4. Regular
5
6
7

—_

. Alto(a)
. Muy alto (a)
. Excelente
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Operacionalizacion de variables (Continuacién)

Definicién
Variable conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Autopercep- | Es la autopercep- | Se determiné el grado de satisfaccion | Para medir el nivel de
cion del cion que el do- laboral percibido por los docentes de | satisfaccion laboral se
grado de cente tiene del pregrado, por medio de los siguientes | obtuvo la media de los 18
satisfaccion | conjunto de sen- 18 items, bajo la escala: items.
laboral timientos, pensa- | 1.Totalmente insatisfecho La variable se considerd

mientos y actitu-
des favorables y
desfavorables
que perciben los
trabajadores
acerca de su tra-
bajo y con los
cuales responden
al mismo.

. Muy Insatisfecho

. Algo insatisfecho

. Indeciso

. Satisfecho

. Muy insatisfecho

. Totalmente satisfecho

. La carga de trabajo que tiene.

. El salario que recibe

. Sus prestaciones adicionales al
salario.

4. El trato que recibe del rector de su
universidad.

5. La relacion con sus compafieros de
trabajo.

6. La relacion con sus alumnos.

7. Las oportunidades de superaciéon
profesional.

8. La atencion a sus necesidades per-
sonales de parte de la administracion.
9. El tipo de jubilacion que recibira.

10. Las capacitaciones profesionales
recibidas.

11. Los recursos didacticos proporcio-
nados por la universidad.

12. Las actividades espirituales esco-
lares.

13. Las actividades sociales escolares.
14. Las actividades recreativas escola-
res.

15. El trato de su jefe inmediato.

16. La naturaleza de su trabajo docen-
te.

17. La libertad que tiene para hacer su
trabajo.

18. La condiciones fisicas de su area
de trabajo.

WN 2N O WN

como métrica.

Para hacer el plantea-
miento de las conclusio-
nes de este estudio se
determiné la siguiente
equivalencia para la esca-
la utilizada:

1. Pésimo(a)

. Muy bajo(a)

. Bajo(a)

. Regular

. Alto(a)

. Muy alto

. Excelente

NO OB WN
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Operacionalizacion de variables (Continuacién)

Definicién
Variable conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Autopercep- | Es la percepcion Se determiné la autopercepcion del | Para medir el nivel del
cion nivel del | que el docente nivel de desempefo laboral percibida | desempefio laboral se
desempeio | tiene de las por los docentes de pregrado por me- | obtuvo la media de los 17
laboral destrezas y cono- | dio de los siguientes 17 items, bajo la | items.

cimientos que
fomentan el ac-
cionar del traba-
jador para el logro
de las metas de la

organizacion.

escala:

. Pésimo(a)

. Muy malo(a)

. Malo (a)

. Regular

. Bueno(a)

. Muy bueno

. Excelente

. El ambiente de aprendizaje que
promuevo en el aula de clases.

2. Las estrategias que utilizo para
ensefar.

3. La calidad del contenido de mis
materias (claro, actualizado, util).

4. La calidad de las actividades para
complemento de las clases.

5. Mi motivacién para cumplir con las
actividades del curso.

6. El cumplimiento del temario de las
materias.

7. El dominio que tengo de las mate-
rias.

8. La integracion de los principios de
mi fe en los contenidos.

9. El estimulo a los alumnos para que
desarrollen un pensamiento critico.
10. Las oportunidades que doy a mis
alumnos para expresar sus opiniones.
11. La disposicién que tengo para
ayudar a los alumnos.

12. El sistema de evaluacion de mis
Cursos.

13. El trato que doy a mis alumnos.
14. La puntualidad para iniciar y termi-
nar mis clases.

15. El aprovechamiento del tiempo de
clase.

16. El uso de materiales audiovisuales
17. El control disciplinario de mis gru-
pos.

~NO O~ WN =

La variable se considerd
como meétrica de interva-
lo.

Para hacer el plantea-
miento de las conclusio-
nes de este estudio se
utilizé la misma escala de
medicion del instrumento.
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Operacionalizacion de variables (Continuacién)

Definicién

Variable conceptual Definicion instrumental Definicién operacional

Universidad | Institucion donde | La variable se determiné por la res- Los datos se clasificaron
el docente esta | puesta obtenida en las siguientes categor-
prestando sus | bajo el item: ias:
servicios. A. Universidad 1. UM

0O UM 2. UNADECA

00 UNADECA 3. UNAC

0 UNAC 4. UNAV

[ UNAV 5. UNAD

71 UNAD 6. uLv

ouLv 7. IUNAV .

7 IUNAV La e_scala de medicién es
nominal.

Género Condicion organi- | La variable se determiné por la res- Los datos se clasificaron
ca que define el puesta obtenida en las siguientes categor-
sexo del docente | bajo el item: ias:
desde su naci- B. Género 1. Masculino
miento. 0 Masculino 2. Femenino

0 Femenino La escala de medicién es
nominal.

Anos Tiempo que lleva | La variable se determiné por la res- Los datos se ordenaron

de servicio el docente labo- | puesta obtenida en las siguientes
rando en la orga- | bajo el item: categorias:
nizacion. C. Afos de servicio 1. 0-10

00 10 o menos 2.11-20

011-20 3. 21-30

0 21-30 4. 31- en adelante

0 31- 0 mas La escala de medicion es
nominal.

Nivel Grado de estudio | La variable se determiné por la res- Los datos se clasificaron

académico que tiene el do- | puesta obtenida en las siguientes categor-
cente. bajo el item: ias:

D. Nivel académico 1. Preparatoria

U Preparatoria 2. Licenciatura

0 Licenciatura 3. Maestria

00 Maestria 4. Doctorado

0 Doctorado La escala de mediciéon es
nominal.

Tipo de Condicion laboral | La variable se determiné por la res- Los datos se clasificaron

empleo del docente en la | puesta obtenida en las siguientes categor-

universidad.

bajo el item:

E. Tipo de empleo
[ Regularizado

0 Otro

jas:
1. Regularizado
2. Otro
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APENDICE F
OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS NULAS



OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS NULAS

Hipotesis Variables Nivel de Prueba estadistica
medicién

El modelo empirico en el cual la | Exégenas de primer nivel. Se utiliz6 el modelo de

percepcién que tienen los do- | A. Clima organizacional A. Métrica ecuaciones estructura-

centes del grado de calidad del | B. Desempefio del lide- B. Métrica les.

clima organizacional y la per- | razgo Los criterios de ajuste

cepcion del nivel de desempeiio utilizados fueron:

del liderazgo académico como | Exdgenas de segundo 1. GFI, igual o mayor

predictores, en primer nivel de | Nivel que .90

la autopercepcion del grado de | C. Satisfaccién laboral. C. Métrica 2. CFl, , igual o mayor

satisfaccion laboral; y en un que .90

segundo nivel, de la autoper- | Endégenas de primer | C. Métrica 3. RMSEA, igual o me-

cepcion del nivel del desempe- | Nivel. nor que .05

Ao laboral de los docentes de | C. satisfaccion laboral 4. X2/gl, menor que 3.

pregrado del sistema educativo 5.pde X? mayor a .05.

de la IASD de la DIA no tienen | Endégenas de segundo

una bondad de ajuste aceptable | Nivel D. Métrica

con el modelo teodrico. D. desempefio laboral.

El modelo empirico en el cual la | Ex6genas Se utiliz6 el modelo de

percepcion que tienen los do- ecuaciones estructura-

centes del grado de calidad del | A. Clima organizacional A. Métrica les.

clima organizacional como pre- Los criterios de ajuste

dictores de la autopercepcion utilizados fueron:

del grado de satisfaccion laboral | B. Desempefio del lide- 1. GFl, igual o mayor

y la autopercepcién del nivel de | razgo B. Métrica que .90

desempeiio laboral; y la per- 2. CFl, , igual o mayor

cepcion del nivel de desempeno que .90

del liderazgo académico como 3. RMSEA, igual o me-

predictores de la autopercep- | Enddégenas nor que .05

cion del grado de satisfaccion | C. Satisfaccion laboral. 4. X? /g, menor que 3.

laboral y la autopercepciéon del | D. desempefio laboral. C. Métrica 5. pde X? mayor a .05.

nivel de desempefio laboral de D. Métrica

los docentes de pregrado del

sistema educativo de la IASD

de la DIA no tienen una bondad

de ajuste aceptable con el mo-

delo tedrico.

Ho1: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la

significativa en la percepciéon | E. Universidad E. Nominal | hipotesis se uso el anali-

del grado de calidad del clima | F. Género F. Nominal | sis de varianza factorial.

organizacional que tienen los | G. Afios de servicio G. Métrica El criterio de rechazo de

docentes de pregrado de las | H. Nivel académico H. Ordinal Ho para valores de signi-

universidades adventistas de la | I. Religion I. Nominal ficacion

DIA segun la universidad, el | J. Tipo de empleo J. Nominal | p<.05.

género, afios de servicio, nivel

académico, religion y tipo de Dependiente

empleo. A. Clima organizacional A. Métrica
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Ho2: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en la percepciéon | E. Universidad E. Nominal | hipotesis se uso el anali-
del nivel de desempefio del | F. Género F. Nominal | sis de varianza factorial.
liderazgo académico que tienen | G. Afos de servicio G. Métrica El criterio de rechazo de
los docentes de pregrado de las | H. Nivel académico H. Ordinal Ho para valores de signi-
universidades adventistas de la | I. Religion I. Nominal ficacion
DIA segun la universidad, el | J. Tipo de empleo J. Nominal | p<.05
género, afios de servicio, nivel
académico, religion y tipo de | Dependiente
empleo. B. Desempefio del lide- B. Métrica

razgo.
Ho3: No existe una diferencia Independiente Para validad el modelo
significativa en la autopercep- | E. Universidad E. Nominal | Para la prueba de la
cion del grado de satisfaccion | F. Género F. Nominal | hipotesis se uso el anali-
laboral que tienen los docentes | G. Afos de servicio G. Métrica sis de varianza factorial.
de pregrado de las universida- | H. Nivel académico H. Ordinal El criterio de rechazo de
des adventistas de la DIA segun | I. Religién I. Nominal Ho para valores de signi-
la universidad, el género, afios | J. Tipo de empleo J. Nominal | ficacion
de servicio, nivel académico, p< .05.
religion y tipo de empleo. Dependiente

C. Satisfaccion laboral. C. Métrica
Ho4: No existe una diferencia Independiente Para validad el modelo
significativa en la autopercep- | E. Universidad E. Nominal | Para la prueba de la
cion del nivel de desempefio | F. Género F. Nominal | hipétesis se uso el anali-
laboral que tienen los docentes | G. Afos de servicio G. Métrica sis de varianza factorial.
de pregrado de las universida- | H. Nivel académico H. Ordinal El criterio de rechazo de
des adventistas de la DIA segun | I. Religién [. Nominal Ho para valores de signi-
la universidad, el género, afios | J. Tipo de empleo J. Nominal | ficacion
de servicio, nivel académico, p< .05.
religion y tipo de empleo. Dependiente

D. desempefio laboral. D. Métrica
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APENDICE G
DATOS ESTADISTICOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS



DATOS ESTADISTICOS DE LA VARIABLES DEMOGRAFICAS

Estadisticos

Anos de Nivel Tipo de
Universidad Genero Servicio Académico Empleo
N Validos 214 211 210 213 207
Perdidos 0 3 4 1 7
Universidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | UM 63 294 294 294
UNADECA 19 8.9 8.9 38.3
UNAC 54 25.2 25.2 63.6
UNAV 15 7.0 7.0 70.6
UNAD 12 5.6 5.6 76.2
uLv 34 15.9 15.9 92.1
IUNAV 17 7.9 7.9 100.0
Total 214 100.0 100.0
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Masculino 134 62.6 63.5 63.5
Femenino 77 36.0 36.5 100.0
Total 211 98.6 100.0
Perdidos Sistema 3 14
Total 214 100.0
Afos de Servicio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 10 o menos 91 425 43.3 43.3
11-20 64 29.9 30.5 73.8
21-30 34 15.9 16.2 90.0
31 o mas 21 9.8 10.0 100.0
Total 210 98.1 100.0
Perdidos | Sistema 4 1.9
Total 214 100.0
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Nivel Académico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Licenciatura 76 35.5 35.7 35.7
Maestria 116 54.2 54.5 90.1
Doctorado 21 9.8 9.9 100.0
Total 213 99.5 100.0
Perdidos | Sistema 1 5
Total 214 100.0
Tipo de Empleo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Regularizado 170 79.4 82.1 82.1
Otro 37 17.3 17.9 100.0
Total 207 96.7 100.0
Perdidos | Sistema 7 3.3
Total 214 100.0
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APENDICE H

PARAMETROS E iNDICES DE AJUSTE DE LAS VARIABLES LATENTES



PARAMETROS E INDICES DE AJUSTE DE LAS VARIABLES LATENTES

CLIMA ORGANIZACIONAL

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| [ [Estimatd[SE] CR] PlLabel
COL 1 <—etimal 1000] || | || |
CO2_1 ||<-—[clima]|  .654].067|| 9.754]***| |
ICO3_1 ||<—-|climal| 1.150].106]10.893|***| |
ICO4 1 ||<—-climal| 1.183|.115][10.270]}***| |
ICO5 1 ||<—|climal|  .920|.121]| 7.609|***| |
ICO6 1 ||<---|climal|  1.100].120]| 9.196]***| |
ICO7 1 ||<——clima]| 1.331].154| 8.653|]=**| |
ICO8 1 ||<—-climal| 1.090].164| 6.656]***| |
ICO9 1 |l<-—|climal| 1.058].147] 7.208|[**+ |
ICO10_1]<—]lclimal|  .571].069| 8.280[***| |
ICO11_1]}<-—|climal| 1.289].146] 8.826|**% |
|
|
|
|
|
|
|
|
|

ICO12_1]<-—|climal| 1.082].122] 8.885|**¥
[CO13_1][<-]|climal| .870].125] 6.984]**¥]|
ICO14 1]<-—|climal|  .934|.111] 8.409]**+
[CO15_1][<—-lclimal|  1.165].124] 9.432]*]
[CO16_1][<—-lclimal|  1.239].121][10.229][*]|
(017 1]}<-—|climal|  1.207][.121]] 9.950][**]
[CO18_1]}<-—climal| .907][.096]| 9.424|[*]
[CO19_1]}<-|climal| .947].102] 9.311]**¥]|
(€020 _1]}<-[climal| .940][.111]] 8.505][**]
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| ||| |Estimate
ICO1_1 |<-|lclimal|  .691]
ICO2_1 |<--|lclimal|  .534]
ICO3_1 |[<—|clima  .662]
ICO4_1 |<-—|clima  .760]
ICO5 1 ||<—-|climal|  .594|
ICO6 1 ||<—-|climal| 686
ICO7 1 |}<——|climal|  .697|
ICO8 1 [<-—|clima 478
ICO9 1 |<-—|clima 523
ICO10_1]}<-|lclimal|  .551]

Covariances: (Group number 1 - Default model)

|Estimate||S.E] C.R]

P||Labell

le19]|<->|le20]|  .384].059] 6.545] **| |
[e18][<—>[[e20] _230][051][4467] | |
e18)[<—>]e19] 238[044[5.350 | ]
e16<—>Jet8| -122 0343562 | |
[e16<—]e17]__220].062] 3.559 = |
le15]<—->|[e18]| -.101][039]-2.595].009] |
[e18][<—>[[e16]_367][068][5.429 | |
le12]<->|le13||  .657].095] 6.910] = |
[e11][<—>]je20]_-.204|[066]-4.452] [ |
[e11<—]e13|__385].000] 2.258] = |
e11]l<—>]e12]_267][080[3320 | |
68 J[<-—>[e0 || 1.507| 178[8.475] | |
le5 |[<->|le18]|  .223|.046] 4.831] ** |
le3 J<>Jle4 | .304[057]5.347] = |
o1 J[<—>Je3 | 287][059[4.884 | |
o1 J[<—>Je2 ]| 338054 6203 | |
[e14][<~>e17|__.035][054] 656512 |
e13]<—>Jle14]_316]L067] 4.709] [ |
le10<—>|e6] -112030[-3.692 = |
67 Jl<~>e8 || 253|[087][2.921[ 003 |
le6 Ji<—>e7 || 227][081][2.793] 008 |
[e5 J[<-—>Jle20] 206].056][3.681] | |
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| ||| JEstimate
ICO11_1]|<-lclima]|  .711]
[CO12_1]|<-|clima]| 656
ICO13_1[<——|clima|  .509]
ICO14_1]<——|clima 668
ICO15_1|<-—|clima|  .707]
ICO16_1]<-—|clima 778
ICO17_1]|<clima]| 754
ICO18_1]<-—|clima] 698
ICO19_1]<-—|clima 689
1C020_1][<-—|clima] 613




| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

le4 |l<—>|e5 || .189|.050| 3.768| ***|
le2 |<->|le3 | 272|057 4.817| **|
le15|l<-->|le17||  .193|.064]| 2.994|.003||
le14|<->|le16]|  .159|.054| 2.946|.003]
le13]<—>|le17||  .042|.057| .734|.463]
le12|<->|le17||  -.100|.051]|-1.963].050|

[e11]<—>]e19)

-.189|.056|-3.374 **|

69 J[<—>]e14]

134]/.051|[ 2.653|.008]|

67 Jl<-—>]e17]

-.291/.073|-3.980| ***

67 Jl<—>]e15]

-.224].071]-3.172|[.002)

le6 |[<->]e9 || -.129].060]-2.142|.032)
le5 Jl<—>]leo || .059].081][ .736|.462]
le5 ]l<—>|les || -.088].091]| -.975|.330]|

o4 |[<-—>]le14]

-.028].040| -.717|[.473]|

62 J[<-—>]le17]

-.058|.039|-1.464|.143)

62 |[<-—>|e10]

.158[.037|| 4.286] ***|

le2 ]<—>|le9 || .097][.044]| 2.190].029]|
le2 |<—>le7 ]| .091].054] 1.700].089]
le1 |l<->Jle14| -.070].036]-1.933|.053]|
le1 |l<—>|les ||  .038|.055| .686|.493|
le1 Jl<—>|le7 || -.134].060]-2.241].025]|
le1 |<—->|le5 || -.122|.043]-2.829|.005]
le12]<->|le14]|  .161].059| 2.738||.008]

68 J[<—>]le17]

.055/[.063|| .879|.379)

68 |[<-—>Jle16]

-.090|.053|-1.704|.088|

[¢6 |[<—>]e17]

-.134].055]-2.432].015||

[e6 |[<—>]e16]

-.017).046| -.379|.705]|

€3 J[<-—>]le11]

.094].062] 1.514|[.130]|

o2 |t |

.113][.038]| 2.935].003]

o1 |l<-—>Jlet1]

-.139|.050||-2.752|.008||

le1 |[<—>]et0]

.096[.038][ 2.507].012]|

[e14]<—>]le19]

-.085|.033|-2.537|[.011]

[e14]<—>]e15]

.108][.057]| 1.905|.057|

[e11]<-—>]e18]

-.099]|.050|-1.995||.046

[e11]<-—>]e14]

.100}[.063]| 1.596.110]

le10|l<-->|le19]|  .046|.028]| 1.625|.104||
le9 |<->|le11]| -.101].063|-1.588|.112)
le7 |<->|le20|  .111].059] 1.875||.061]|

67 Jl<-—>|le18]

-.223|.067|-3.320/ ***|

67 Jls-—>Jle11]

-.173|.075|-2.302|[.021]
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

o4 |[<-—>]le20]

.049]|.046]| 1.079.281],

63 |<-->]le20

-.043].051|| -.840|[.401]|

€3 ||<->]le16]

.072][.042]| 1.696/.090]

62 J[<-—>]le13]

.103][.040][ 2.601][.009]|

[e1 Jl<—>]e20]

.044].040][ 1.095|.274]|

[e16][<-—>Jle19)]

-.069|.032||-2.171/.030||

69 J[<—>]e12]

-.090|.052|-1.726.084]

€5 J[<—>]le14]

.100][.048]| 2.084|.037|

€3 J[<-—>]e17]

.092].051|[ 1.782][.075]|

|62 J[<-—>Jle18]

-.065/.033|-1.960.050]

Correlations: (Group number 1 - Default model)

| || || ||Estimate|
le19|l<-->|le20] 516
le18][<-->|le20]  .330]
le18<-->|e19]  .416]
le16][<-->|e18]| -.213]
le16|<->|e17]|  .339
le15|<-->|le18]| -.151|
le15)<-->|le16]  .510]
le12]<->|e13]| 582
le11][<->|le20]| -.309|
le11][<->|le13| 333
le11)<—>|e12] 273
le8 |[<->|e9 || .708]
le5 |<->|e18]|  .313]
le3 |<—>|e4 || 374
le1 ||<->[e3 || .342
le1 |<—>|le2 || .506|
le14|<->|e17]]  .052]
le13|<->|e14]  .335]
le10[<->|le16]| -.210]
le7 |l<—>|e8 || .149
le6 |[<->|e7 || .230]
le5 [[<->|e20] .222]
led |[<—>|e5 ||  .243]
le2 |[<>|e3 || .327]

| || || ||Estimate|
le15|<-->[le17]] 254
le14][<-->|e16]  .248]
le13][<->[le17]]  .044]
le12][<-->e17]|  -.123]
le11][<-—>e19]| -.242]
le9 |l<-->[le14] 122
e7 |[<->|e17]] -.328]
le7 |[<->|e15] -.227]
le6 |[<—>|e9 || -.104]
le5 |<—>|le9 || .045|
le5 |<—>|les || -.057|
led |[<->|e14] -.044]
le2 |[<-->|e17]| -.086]
le2 |[<->|e10]|  .286]
le2 |l<->|le9 ||  .088|
le2 |<—>|le7 || .104|
le1 |[<->le14]| -.105]
le1 [<->|e8 || .029]
le1 [<—>|e7 || -.152]
le1 |[<>|e5 || -.152]
le12][<-->[le14]]  .201]
e8 |[<->[e17]]  .042]
e8 |[<-->|e16]| -.073]
le6 |[<->|e17] -.177]
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| || || ||Estimate|
le6 ||<-->|le16] -.024|
le3 |l<->|le11]  .092]
le2 |l<->led || 174
le1 |l<—>|et1] -.169)
le1 |l<—>|et0] .172]
le14||<-->|le19| -.133]
le14|<->|e15]|  .145
le11)<->|e18]| -.135]
le11)<—>|e14| 123
le10][<-->|le19]  .087]
le9 |<—>|et1] -.074
le7 |l<—>|le20]  .108]
le7 |<->|e16] -.264]
le7 |l<—>|e11] -.160]
le4 ||<-->|le20|  .065]
le3 |[<—->|le20]  -.044]
le3 |l<—>|e16]|  .089
le2 |l<->|e13]  .110]
le1 |l<—>|e20]  .056]
le16|<—>|e19| -.112|
le9 |<->|e12] -.068
le5 |<->|e14| .125]
le3 |<—>|e17]  .108]
le2 |[<->|et6] -.101]




Variances: (Group number 1 - Default model)

[ ]ll[Estimate|[s.E][ C.R][ P|lLabel] [ Ill[Estimate|[s.E][ C.R] P|lLabel]
[ctimal|[[.617][.111][ 5.559]** | le11 J[I[1.001][112] 8.913|[**] |
le1 I -673|L.071][ 9.452|* | le12 [ .957][.100] 9.579]*] |
le2 Il .ee3|.065|10.174] ] le13 ][ 1.333|[133][10.036]**][ |
le3 JI[_1.045|.107] 9.801 |+ ] le14 I .e66].074] 9.058| ]
le4 Il -633|.067] 9.475|[*] | 15 Il -841][092][ 9.143]*|[ ]
les I .957][.095][10.050]** | le16 I .617].075] 8.260]**] |
le6 JI[ .843|.090] 9.335|*+ ] le17 I .e84].079] 8.609* ]
le7 1157|132 8778 | le18 |l .534|[058] 9.690]*|[ |
le8 Il 2.479|[239]10.382 | le19 JII[ -612|l064] 9.534*] ]
leo JI[ 1.830|.180][10.162]*+ ] le20 ]I -905|.091][ 9.926]*|[ ]
le10 |[][ 462|[.046] 9.993|* |

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

| |HH|Estimate| | HH|Estimate| | |Hﬂ|Estimate|
[cozo 1| 376 lcot3 1| 259 [coe_1 [ 479
lcoto 1 475 lcor2 1] 430 lcos_1 Il 353
lcots 1| 487 lcot1 ][] .508] lcoa_1 I 577|
lco17_1|l[[ 568 lcoto_1]][[ 303 [cos_1 I 439
lcote_1]|[[ .605] lcoo_1 I 274 lco2_1 [ .2s5]
[co1s 1| 499 lcos_1 |[I[ 228 lco1_1 Il 478
lcota_1[[447] lco7_1 [ 486
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Model Fit Summary

CMIN

[Model INPAR| CMIN||DF|| P|CMIN/DF|
IDefault model | 112 109.772] 98].196]  1.120]
Saturated model || 210]  .000[ o | |
Independence model|  20/2972.108[[190].000|]  15.643]

RMR, GFI

Model IRMR| GFI|AGFI|PGF]
IDefault model | .072] .952|| .898| .444]
Saturated model || .000/[1.000] || |
Independence model|| .694|| .205] .121]| .185]

Baseline Comparisons

NFIj| RFI IFIj| TLI

Model Deltal|irhol||Delta2|rho2 CFI
IDefault model | .963].928] .996].992| .99¢
Saturated model || 1.000] | 1.000]  ][1.000]

Independence model|| .000][.000| .000]/.000]| .000)

Parsimony-Adjusted Measures

IModel IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .516] 497 514)
Saturated model || .000]| .000] .000)

‘Independence model” 1.000” .OOOH .000‘

NCP

Model | NCP| LO90| HI0|
IDefault model | 11.772]  .000] 41.630]
Saturated model || .000]  .000]  .000|
Independence model[[2782.108]2609.261]2962.29¢|
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FMIN

Model |[EMIN||  Fo|[LO 90]| HI 90|
IDefault model | 515 .055] .000] .195]
Saturated model || .000| .000]| .000] .000]

Independence model|[13.954]13.062|[12.250([13.907|

RMSEA

Model IRMSEA|LO 90||HI 90|[PCLOSE]|
IDefault model | .024] .000] .045] 985
Independence model| 262 .254] 271  .000)

AIC

Model | AIlC| BcC|  BIC| CAIC|
IDefault model | 333.772| 358.272| 710.761| 822.761]

Saturated model || 420.000] 465.938]1126.855][1336.855]
Independence model|[3012.108|[3016.483]3079.428|[3099.428)|
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MODELO DE MEDIDA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON LOS COEFICIENTES ESTANDARIZAD

GFI=952 CFl=996 RMSEA=024 Chi=109.772 df=98 p=.1%
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

LIDERAZGO ACADEMICO

| [

||Estimate||S.E.|| C.R.|E||Label|

|LID9_1 ||Liderazgo||

814J[.083][ 9.755]**|

[LID10_1][<-—]|[Liderazgo]|

1.205][.123][ 9.663]**]|

[LID11_1][<—|[Liderazgo

987][.096][10.306][***|

|LID1271 ||Liderazg0||

1.071][-107][ 9.999|[**]

[LID3_1 |[<-—|[Liderazgo]|

1.094][.085][12.853][***]|

|LID471 | |Liderazg0||

1.187].087][13.661][*

|LID5_1 ||Liderazgo||

1.156][.087][13.363]***|

[LID6_1 ][<--|[Liderazgo]|

1.100][-115][ 9572

|LID1671 ||Liderazgo||

1.261][.109][11.617]*]|

|LID15_1||Liderazgo||

952][.092][10.363][**|

|LID771 ||Liderazg0||

1.221][.123][ 9.921]

|LID8_1 ||Liderazgo||

1.022][.102][10.053][***|

[LID14_1][<-—|[Liderazgo]|

870][.092][ 9.489|[**+]|

|LID171 ||Liderazgo||

ool L L]l

|LID2_1 ||Liderazgo||

1.127][120][ 9.401][=]

[LID20_1][<-—]|[Liderazgo]|

1171 119][ 9.873]=+]|

|LID19_1||Liderazgo||

1.402][.130][10.8 14][*]

[LID18_1][<-—|[Liderazgo]|

1.202][-112][10.723][**]|

[LID17_1][<-—|[Liderazgo]|

1.258][-115[10.979][***]|

|LID1371 ||Liderazgo||

1.090][-103][10.563|[**]
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| ||:|| ||Estimate|
[LID9_1 |[<—|Liderazgo]|  .740]
[LID10_1][<—|[Liderazgo|| 806
[LID11_1][<-—]|[Liderazgo||  .817]
[LID12_1][<—|[Liderazgo]|  .760]
[LID3_1 |[<—]|[Liderazgo|  .673]
[LID4_1 |[<—|Liderazgo]| .711]
[LID5_1 |[<—|Liderazgo|| .741]
[LID6_1 |[<-—]|[Liderazgo|| .725]
[LID16_1][<-—]|[Liderazgo|| 869
[LID15_1|[<-—]|[Liderazgo|| .794]

Covariances: (Group number 1 - Default model)

|Estimate||S.E.] C.R/|

P||Label|

le18]|<—->|le19]  .197].060] 3.295| **|
le17]<—->|le18|  .180].046| 3.917| **|
le16]<—->|le17||  .177|.040] 4.435] ***
le15|<->|le16]|  .114].037| 3.098|.002
le14|<->|le15||  .120|.033| 3.636] ***
le12]<->|le14|  .215].047][ 4.607| |

[e11]<—>]e14]

214J[.038| 5.714]

[e11]<-—>]e12]

.138][.045]| 3.036].002)

69 J[<-—>[le19]

-.199]|.046]-4.350] **|

69 |[<-—>Jle14]

.138[.034/| 4.088| **|

¢6 |[<—>]e18]

-.160][.053|-3.014|.003||

66 J[<—>es |

224/[.062|| 3.583] **

€5 Jl<-—>]le18]

-.130.046|-2.796||.005]|

65 Jl<-—>|le12]

-.101].054|-1.895||.058|

65 |[<-->Jle10]

-.194/.054/-3.612| |

o4 |[<-—>]e18]

-.102]|.050][-2.030][.042]|

o4 J[<—>[le14]

-.075].037|-2.056|.040|

o4 Jl<-—>]le12]

-.142.062]-2.278|[.023]|

o4 |l<-—>Jle11]

-.038|.039|| -.978|.328|

o4 [<Jes |

746|.009] 7.564 **|

€3 ||<->]le18]

-.110|.048|-2.274|[.023)

63 J[<-—>]le15]

-.080|.039|-2.025|.043]

63 Jl<—>Jle4 |

.946.117][ 8.091] **

63 Jl<-—>]Jle12]

-.046|.062|| -.748|.455|
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| L] |Estimate]
ILID7_1 |<—|Liderazgo|  .816]
ILID8_1 ||<—||Liderazgo|  .769)
ILID14_1||<—|Liderazgo||  .763]
ILID1_1 |<-—|Liderazgo|  .661]
lLID2_1 ||<—||Liderazgo|  .569)
ILID20_1|[<-—|[Liderazgo|  .792]
ILID19_1|[<——|Liderazgo|  .838]
ILID18_1||<—|[Liderazgo||  .829)
ILID17_1|[<-—-|[Liderazgo]  .851]
ILID13_1||<—||Liderazgo||  .811]




| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

€3 |l<-—>Jle11]

-.033|.040|| -.830|.406|

o3 J<Jeo |

115].058| 1.970].049)|

€3 Jl<->]le5 |

725|[.101 7.184| ||

62 J[<-—>]le14]

-.055].059|| -.922|.357|

62 |[<-—>]le12]

-.206.094]-2.193|[.028]|

le2 |l<—>|e5 || .619|.122] 5.059| ***|
le2 |l<->|le4 ||  .863|.146] 5.914| **
le2 |<->|le3 | .916|.147] 6.245| **|

[e1 Jl<-—>]le20]

-.114/.058]-1.969][.049]|

o1 Jl<—>]le14]

-.101].041]-2.488||.013]

o1 Jl<-—>]le11]

-.054/.043]-1.271|[.204]|

le1 |[<—>]et0]

-.205/.060|-3.436| ***|

le1 |l<->|e5 || .574].092] 6.220] **|
le1 |<->|le4 |  .711].106| 6.733] **
le1 |l<—>|e3 ||  .703|.109| 6.461| **
le1 |l<—>|e2 || .621].137]| 4.521| **
le17][<-->|le19]  .139].051]| 2.719].007|
le11]<->|le15]|  .104].034]| 3.057|.002)
le5 |l<->|e6 || .296|.060| 4.933| ***
le3 |l<-->|le7 || .125|.051] 2.462|.014]|

62 |<->]le19)

217/.086|[ 2.511][.012]|

le1 |l<->]e16]

.077[.042]| 1.822|.068)|

le1 |l<->Jle7 || -.158].057|]-2.763|.006]|
le16]|<—->|[e20||  -.104].043]-2.447|[.014]|
le14|<->|le18]|  -.070||.032]]-2.149].032)
le11]<->|le17]|  -.046].029]-1.577].115|
le10][<-->|le19]|  -.154|.054|-2.868||.004|
le9 |l<->|le16]|  -.091].033]-2.775|.006|
le8 |l<->|le20]|  -.162]|.052]-3.088|.002

68 |[<-—>Jle10]

.116][.052|| 2.220.026]|

67 |[<—>]e13]

-.088]|.046|-1.892|.058||

o7 <=>les |

115[.055|| 2.082].037]

[¢6 |[<—>]e10]

-.129](.065|-1.979||.048]|

o4 J[<-—>]le19]

.135/[.051| 2.628].009)

le13|<->|le14||  .111].037|| 2.993||.003]
le8 |[<->]e9 || .105].041] 2.553].011]|
le7 ]l<—>|le15||  -.093].042]|-2.200].028]|
le7 Jl<->Jle9 || -.077].044]-1.758|.079)|
le6 ||<->|le20]|  -.178].064|-2.769|..006|
le6 |<—>]le7 || .108].066]| 1.633|.102]|
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

62 |[<-—>]le16]

-.142||.065|-2.180|.029||

[e11)<->]le13

1107/[.039] 2.760].008||

€8 ||<->]le19]

-.113|.050|-2.252|[.024|

le15|<-->|le18]|  -.066].036]-1.833|.067|
le18]|<—->|le20||  .069].050] 1.368|.171]|
le14|<->|e20]|  .044|.041]| 1.061|.289|
le11][<-->|le20]|  -.030].041]| -.734|.463]

[e10][<—>]le11]

.075/.040] 1.882].060||

67 Jl<-—>]le12]

-.095).053]-1.792|[.073]|

le5 |l<—>|le9 || -.071].036]-1.959|.050]

le4 |l<->|e10]|  -.126|.053|-2.384|.017]

le2 |[<->|les || -.127.074|-1.729].084]

Correlations: (Group number 1 - Default model)

| || || ||Estimate| | || || ||Estimate|
le18|<->|e19]  .266| le3 |[<—>|e5 || 576
le17]<-->|le18]|  .288] le2 |[<->|le14]| -.046]
le16]<—->|le17]  .320| le2 |<—>|le12] -.138|
le15)<-->|le16]  .220] le2 [[<->|e5 ||  .363]
le14|<-—>|e15] 224 le2 |[<-—>|e4 ||  .453]
le12|<->|e14]  .318] le2 |[<>|e3 ||  .468|
le11]<->|e14] 419 le1 [[<->le20] -.112]
le11]<->|e12]] 216 le1 |[<->|e14] -.121]
le9 |<->|e19] -.295] le1 |[<—>|e11]|  -.069]
le9 |<->|e14| 254 le1 |[<->|e10] -.205]
le6 |[<->|e18]| -.189| le1 |[<—>|e5 || .483]
le6 ||<-—>|e8 || .253| le1 ||<—>|le4 || 535
le5 |[<->|e18]| -.153] le1 [[<->]e3 || 516
le5 |[<->|e12]| -.1086] le1 J[<—>|e2 || .336]
le5 |l<->|e10]| -.210| le17)[<->|e19]|  .196]
le4 |[<—->|le18| -.108| le11]<—>|le15| .20
le4 |l<—->|le14] -.087| le5 |l<—>[e6 || 271
le4 |[<->|e12]] -.133] le3 |[[<->]e7 || .120]
led |<->|e11]| -.047] le2 |[<->|e19]  .146]
le4 |<—>|e5 || .607] le1 |[<—>|e16]  .095]
le3 [<->|le18] -.113] le1 [[<->le7 || -.161]
le3 |<—->|le15| -.091| le16]<——>|le20]  -.162)
le3 [[<—>|e4 || 672 le14][<-->|e18]| -.117]
le3 |[<->|e12] -.042] le11][<-->le17]| -.085]
le3 |l<->|e11]| -.039 le10][<-->le19]|  -.192]
le3 [[<->|le6 || .092] e9 |[<-->[le16] -.172]

LIl |Estimate]
le8 |[<-->|le20| -.212]
le8 |<->|let0]  .155
le7 |[<—>|e13]] -.129]
o7 Jl<—>les || .157]
le6 |[<—>|e10] -.140]
le4 |<-->|le19]  .126]
le13|<->|e14]| 192
le8 Jl<—>lle9 | .168
le7 |<->|le15] -.148]
o7 Jl<>lle9 || -.120]
le6 |l<—>|le20] -.190]
€6 |<—>Jle7 || 119
le2 |<->|et6] -.122]
le11]<—>|le13]  .197]
le8 |l<—>|e19| -.146]
le15][<-->|le18|  -.112]
le18||<-->|le20|  .094|
le14|<—->|le20]  .0686]
le11][<—->|le20]  -.049]
le10][<->[e11]  .122]
le7 |<->|le12] -.120]
le5 J<—>Jle0 || -.092]
le4 |[<->[e10] -.122]
le2 Jl<>es | -.092
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Variances: (Group number 1 - Default model)

| ||[Estimate|[s.E][ C.R][ P|lLabel]
[Liderazgo][|[[  .997][.187][ 5.345*| ]
le1 [ 1.286].128][10.069** ]
le2 Il 2.649]|.258][10.251]] |
e3 0L 1.444]141][10.209 ]
le4 Il 1-373|[.135][10.165]] |
le5 M0l 1.098|.108][10. 198 ]
le6 M0l 1.087].110][ 9.838* |
le7 I 747|081 9.247]] |
e8 I 722|[o76] 9.521]] |
le9 M0l 546|.056] 9.803** ]
le10 ML .778].082| 9.485]* |
le11 M0 482|L051][ 9.490 ]
le12 Il -839.086] 9.777]] |
le13 Il -617).0es] 9.567]*] |
le14 0 s542lLo5410. 112 ]
le15 Il 530|055 9.643]] |
le16 I 512).057][ 9.004]] |
le17 Il 599064 9.408]*] |
le18 Il -es5].070] 9.305]*] |
le19 0 833|L091][ 9161 ]
le20 I -811].084] 9.614]] |

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

| |Hﬂ|Estimate| | ||]|]|Estimate| | |H|]|Estimate|
lLip20_ 1| 628 Lip13 1| .658| lLipe_1 || .526|
lLip19 | 702 Lp12 1| 577 lLips_1 [ 548
lLiD18_1|[ 687 D11 1| 668 [LiD4_1 | .508|
Lo17_1J[ 725 lLip1o_1]J[ .e50] lLioa_1 [ 453]
lLip1e 1| .756| Lipg_1 |[][ 548 lLip2_1 [JI[ 323
lLip15 1| .630] Lips_1 || .591] lLip1_1 [ .437]
lLip14 1| 582 Lip7_1 [ 666
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Model Fit Summary

CMIN

[Model INPAR| CMIN||DF| P|[CMIN/DF|
IDefault model | 116 100.846] 94|.296]  1.073|
Saturated model || 210]  .000| o | |

Independence model|  20/[4256.823[/190].000]]  22.404]

RMR, GFI

Model IRMR| GFI||AGFI|[PGFI|
IDefault model | .087] .954| .898] .427|
Saturated model || .000/1.000] || |
Independence model||1.241] .126] .034] .114

Baseline Comparisons

NFIj| RFI IFIj| TLI

Model Deltal|irhol||Delta2|rho2 CFI
IDefault model | .976].952] .998].997| 993
Saturated model || 1.000] | 1.000]  ][1.000]

Independence model|| .000][.000| .000]/.000]| .000)

Parsimony-Adjusted Measures

IModel IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .495| .483| .494|
Saturated model || .000]| .000] .000)

‘Independence model” 1.000” .OOOH .000‘

NCP

Model | NCP| LO90| HI0|
IDefault model | 6.846]  .000] 35235
Saturated model || .000]  .000]  .000|
Independence model[[4066.823]3858.151]4282.770)
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FMIN

Model |[EMIN||  Fo|[LO 90]| HI 90|
IDefault model | 473 .032] .000] .163]
Saturated model || .000| .000]| .000] .000]

Independence model|[19.985/[19.093[18.113|[20.107]

RMSEA
Model IRMSEA|LO 90||HI 90|[PCLOSE]|
IDefault model | .018] .000] .042 992

Independence model| 317 .309| .325]  .000)

AIC
Model | aIC| BcC|  BIC| cAIC|
IDefault model | 332.846| 358.221| 723.300| 839.300|

Saturated model || 420.000] 465.938]1126.855][1336.855]

Independence model[[4296.823/[4301.198]4364.143|[4384.143]

ECVI

Model | ECVI| LO 90| HI 90|MECVI|
IDefault model | 1.563| 1.531] 1.696| 1.682|
Saturated model || 1.972] 1.972]| 1.972| 2.188|
Independence model[[20.173]19.193][21.187|| 20.193|

HOELTER

HOELTER|HOELTER
Model 05 01
IDefault model | 249)| 273
‘Independence model” 1 2H 12|
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MODELO DE MEDIDA DE LIDERZGO CON LOS COEFICIENTES ESTANDARIZADOS
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SATISFACCION LABORAL

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

|[Estimate][S.E.|| C.R.J[ P|[Label]

IST1_1 |[<——-||Satisfaccion_laborall|

1000 [ L]

|ST2_1 ||<———||Satisfaccic’>n_laboral||

.962|[.138[6.961

|ST3_1 ||<---||Satisfacci()n_laboral||

1.072][.168][6.376]*|

|ST4_1 ||<---||Satisfaccién_laboral||

825)[.118][6.994|[*"

[ST5_1 |[<-—-||Satisfaccion_laborall|

1444][.087](5.085

[ST6_1 |[<-—-||Satisfaccion_laborall|

372].072][5.175]["

[ST7_1 |[<——||Satisfaccion_laborall

1.174).166][7.084|["

IST8_1 ||<---||Satisfaccion_laborall|

1.324[.153|[8.674|[*|

|ST9_1 ||<---||Satisfaccién_laboral||

745)[.149][4.995][*"

[ST10_1][<-—-||Satisfaccion_laborall|

1.044|[.154][6.776][*|

[ST11_1]|<-—-||Satisfaccién_laboral

1.093[.160/[6.835

[ST12_1|[<-—-||Satisfaccion_laborall|

845][.123][6.851][*"

[ST13_1||<--||Satisfaccién_laborall|

.945(.145]/6.537|[*|

|ST1 4 1 ||<---||Satisfaccién_laboral||

.869].151|[5.772

[ST15_1|[<-—-||Satisfaccion_laborall|

615][.118][5.195][*|

[ST16_1|<-—-||Satisfaccién_laboral

.604].092|[6.578

|ST1 7_1 ||<---||Satisfacci()n_laboral||

878][.121][7.276]|

|ST1 8_1 ||<---||Satisfaccién_laboral||

1.116][.183][6.093[*|

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| H:H ||Estimate|
[ST1_1 |[<—[Satisfaccion_laboral][ .554]
[ST2_1 |[<-—][Satisfaccion_laboral|[ .548]
[ST3_1 |[<--[Satisfaccion_laborall[ 566
|ST4_1 ||Satisfaccién_laboral|| .569|
[ST5_1 |[<-—]|[Satisfaccion_laboral|| 409
[sT6_1 |[<—][Satisfaccion_laboral[ .422]
|ST7_1 ]|Satisfaccién_laboral|| .658[
[sT8_1 |[<—[Satisfaccion_laboral][ .810]
|ST9_1 ||Satisfacci(')n_laboral|| .409|
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| H:H ||Estimate|
[sT10_1][<-[Satisfaccion_laboral|[ 614
[5T11_1][<-—]|[Satisfaccion_laboral] .622]
[sT12_1][<-|[Satisfaccion_laboral|[ 622
|ST13_1 ||Satisfaccic’>n_laboral|| .592|
[5T14_1][<-—]|[Satisfaccion_laboral] .554]
[sT15_1][<—][Satisfaccion_laboral|[ 420
|ST16_1 ||Satisfacci<')n_laboral|| .608|
[sT17_1][<-—][Satisfaccion_laboral|[ 637
[sT18_1][<-—][Satisfaccion_laborall[ .618§]




Covariances: (Group number 1 - Default model)

sl sE|l cRf R Bl osE| cr[ I
le16 |l<—> |le17]| .108| .047| 2.288|| 022 | le10 <> |le18]| -.149|[ .104| -1.434| 152 |
le13 |[<—> |le14]| .835|| .111]] 7.532 | | le7  |[<—> Jle18]| .146| .107|| 1.358] 175 |
le12 |<—> |le14]| .390| .081| 4.817] *| | le4 |l<—> |le11]| -.156| .076| -2.058] .040| |
le12 |<-> |le13]| .500] .083| 6.052 **|| | le6  ||<-> |le7 || -.123]| .047|| -2.614] .009| |
le10 |l<—> Jle17]| -.129]| .059|| -2.167|| .030] | le3  |l<—> |le16]| -.215] .064] -3.341] [ |
le10 |<-> |le11]| .458] .096| 4.791] = | let  |l<-> |le18]| -.319]| .106|| -3.000| .003| |
le8 |l<—> |le16]| -.178|| .043|| -4.150]| **| ] le1 <> Jle4 || .189| .087| 2.173| .030| |
le8 |[<-> |leo || .287|| .090|] 3.176] .001]] | le17 |[<—-> |le18]] .117|| .080| 1.464] .143| ]
le7  |[<—> |le13]| -.076|| .055]] -1.371] .170] | le9  |[<—> Jle10]| 247 .089| 2.778| .005| |
le7  |l<—> Jle1o]| 479 .096] 5.013|] **| | le8  |l<—> |le14]| -.075| .0e8| -1.101| 271] |
le5 |<-> |le15]| .306| .070| 4.355 **| | le8 |l<-> |le13]| .064| .061|| 1.048| 295 |
le5  |l<—> Jle6 || .213] .043| 4.958] **| ] le14 |l<—> |le17]| .074] .052| 1.427| .154] |
le3  |<-> |le9 || .409] 117 35501 *|| | le13 ||<—-> |le18]| -.077|| .066| -1.169| .242| |
le2 |l<—> |le16]| -.206| .060| -3.436] **|| | le11 |l<—> |le13]| .103][ .057|| 1.815| .069| |
le2  |[<-> |le14]| -.160]] .065| -2.467] .014] | le8 |[<-> |le18]| -.206| .085| -2.412| .016] ]
le2 <> |le3 || .653| .126] 5.164] **| ] le6  |l<—> |le18]| -.098| .053| -1.843| .065| |
le1 |<—> |le14]| -251]| .074| -3.389 *| | le6 |<—> |le15]| .119|| .054] 2.177| .029| |
le1 J<—> |les || .236| .085] 2.779| .005] | le3  |[<—> Jle6 || -112|| .052|| -2.147|] 032 |
le1  |<-> |le2 || .342|| 100 3422 *| | le2  |l<—> |le12]| -.134]| .061]| -2.187|| .029|| |
le11 |<-> |le18]| .193]| .111|| 1.733| .083| | le1  |l<-> |le17]| .132|| .077|| 1.720| .085| |

Correlations: (Group number 1 - Default model)

I:H | I:l |Estimate|
ct6|=—=er7]__179
e era__ess
[ e O
2 —Jers]_s0d
10 —Jer]_-129
T = O e
8 [==e1s|_-a2q
8 [l |__249
[ O
7 J===Jer0] s
65 Jefers] 21
s [==les |27
[e3 J<>Jleo [ 217]
[e2 Jl<>Jlete]-24¢]

L]

||:||Estimate|
@ [ _-119
2 == |3
et J==e1d]_-17g
et s |__22q
e e |21
et —Jets|_136
T e T
7 J==Jers|__10
et J—=ert]_-31
e6 J==fer =158
& JJetd]_-249
et [===e1s|_-20q
e ==t |14
erl—Jes[__107
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I:“ H:||Estimate|
[e9 Jl<>leto] 153
[e8 Jl<->Jle14] -082]
[e8 J<~let3] 072]
[e14l[<>Jler7] 073
[e13][<>Jfe18]-059)
fer[<—>Jle13]|.080)
[e8 Jl<>Jlets]-208
[e6 Jl<->llets] -119]
[e6 Jl<>Jlets] 154
[e3 Jl<>Jles || -123]
[e2 Jl<>Jfera] 118
et J<>flerr]| 114




Variances: (Group number 1 - Default model)

| [l|[Estimate|s.E][ C.R][ P|Label]
[Satisfaccion_laborall[[[.725][.179|[ 4.050][* |
le1 Il 1.637][.170][ 9.606]***| |
le2 Il 1.558|.159] 9.819]] |
e3 L 1.772][.182][ 9.754]* |
le4 [ 1.028][.105]| 9.829]***] |
le5 0[.710][.070][10.114]**] |
le6 [ 463|[.046][10.076 |
le7 I 1.312)[139][ 9.433]] |
e8 Il .e66][.090] 7.383]** |
le9 0[2.011][.199][10.107][***] |
le10 [ 1.308][.132][ 9.902|[*| |
le11 [ 1.373][.144]| 9.543]* |
le12 Il .820][.085] 9.634** |
le13 [ 1.198|[.127][ 9.462]* |
le14 [ 1.240][.129]] 9.621 |
le15 Il 1.277][.126][10.100][***] |
le16 L 451]049] 9.149][**] |
le17 Il .818][.087][ 9.353]* |
le18 [ 1.462|[.165] 8.888]* |

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

| |[H]|Estimate| | |ﬂﬂ|Estimate| | |”H|Estimate|
[sT1s_1|I[ .382] [sT12_1|J][ .387] [ste_1 I .178]
[sT17_1|[[[ 406 [sT11_ ][ .387] [sTs_1 JJI[_ .167]
[sT16_1|[ 370 [sT10_1|J][ 377 [sTa_1 |JI[ .324|
[sT15_1|J[ 77| [sTo_1 | .167] [sTa_1 JJI[ 320
[sT14_1|[[ -306]| [sTe_1 ||| 656 [sT2_1 | -301]
[sT13_1|I[ -351] [sT7_1 [ 432 [sT1_1 I -307]
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iINDICES DE AJUSTE

Model Fit Summary

CMIN

[Model INPAR| CMIN||DF| P|[CMIN/DF|
IDefault model | 76 99.393] 95359  1.046|
Saturated model || 171]]  .000| o | |

Independence model|  18][1806.531[[153/.000  11.807]

RMR, GFI

Model IRMR| GFI|AGFI|PGF]
IDefault model | .071] .950]| .910| .528]
Saturated model || .000/[1.000] || |
Independence model|| .626]| 317 .237| 284

Baseline Comparisons

NFIj| RFI IFIj| TLI

Model Deltal|irhol||Delta2|rho2 CFI
IDefault model | .945].911] .997]|.996| .997|
Saturated model || 1.000] | 1.000]  ][1.000]

Independence model|| .000][.000| .000]/.000]| .000)

Parsimony-Adjusted Measures

IModel IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .621] .587] .619|
Saturated model || .000]| .000] .000)

‘Independence model” 1.000” .OOOH .000‘

NCP

Model | NCP| LO90| HI0|
IDefault model | 4393 000 32.362]
Saturated model || .000]  .000]  .000|
Independence model||1653.531][1520.357]1794.107|
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FMIN

Model IFMIN||  Fo|[LO 90|[HI 90]
IDefault model | .467) .021] .000| .152]
|Saturated model || .000]| .000] .000]| .000]

Independence model]| 8.481|7.763| 7.138|[8.423]

RMSEA
Model IRMSEA|LO 90||HI 90|[PCLOSE]|
IDefault model | 015 .000] .040]  .995|

Independence model| 225 .216| .235]  .000)

AIC
Model | aIC| BcC|  BIC| cAIC|
IDefault model | 251.393] 266.280| 507.208| 583.208|

Saturated model || 342.000| 375.495| 917.582[1088.582]
Independence model|1842.531][1846.056]1903.118[[1921.118)|

ECVI
Model [ECVI|[LO 90[[HI 90| MECV]]
IDefault model 11.180] 1.160[1.312] 1.250]

|Saturated model  [[1.606|| 1.606//1.606| 1.763]
Independence model||8.650|| 8.025/9.310| 8.667]

HOELTER

HOELTER|HOELTER
Model 05 01
IDefault model | 255|| 279
‘Independence model” 22H 24|
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MODELO DE MEDIDA CON LOS COEFICIENTES ESTANDARIZADOS
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200
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Satisfaccion b1
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GFI=.950 CFI=.997 RMSEA=.015 Chi/=99.393 df=95 p=.359
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DESEMPENO LABORAL

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

|[Estimate|[S.E| C.R] P|lLabell

|DL1_1 ||<---||Desempeﬁo_laboral||

1.000]|

Ll

IDL2_1 ||<-—||Desempefio_laboral|

1.010|[.080|12.590

|DL3_1 ||<---||Desempeﬁo_|aboral||

1.031/[.086/[11.957

|

|DL4_1 ||<---||Desempeﬁo_|aboral||

1.165|(.106/[10.947

|

|DL5_1 ||<---||Desempeﬁo_laboral||

1.024|.116]| 8.835

|DL6_1 ||<———||Desempeﬁo_|aboral||

1.076][.107][10.062][*"|

|DL7_1 ||<---||Desempeﬁo_laboral||

910|[.093|| 9.777

|

|DL8_1 ||<———||Desempeﬁo_laboral||

998][.116|[ 8.595|*|

|DL9_1 ||<---||Desempeﬁo_|aboral||

.934/[.109|| 8.596

IDL10_1]|<-—-||Desempefio_laboral

.886[.096|| 9.198

|

|DL1 1.1 ||<———||Desempeﬁo_laboral||

.770|.090] 8.519

|DL1 2.1 ||<---||Desempeﬁo_laboral||

1.181)[.127|[ 9.299

|

IDL13_1||<--|[Desempefio_laboral

.906/.090][10.070

|

|DL1 4_1 ||<---||Desempeﬁo_|aboral||

.897|.114]| 7.838

|

|DL1 51 ||<---||Desempeﬁo_laboral||

.795/.099| 8.034

|

|DL1 6_1 ||<———||Desempeﬁo_laboral||

1.069)[.143| 7.482

|DL1 7_1 ||<---||Desempeﬁo_|aboral||

.822|.103| 7.974

| |

|

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| || |Estimate|
IDL1_1 |[<—--||Desempefio_laborall 734
|DL2_1 ||<---||Desempeﬁo_|aboral|| .751|
|DL3_1 ||<---||Desempeﬁo_laboral|| .737|
|DL4_1 ||<———||Desempeﬁo_laboral|| .772|
|DL5_1 ||<---||Desempeﬁo_laboral|| .619|
|DL6_1 ||<---||Desempeﬁo_laboral|| .704|
IDL7_1 ||<—||Desempefio_laboral 693
IDL8_1 |[<---||Desempefio_laboral]  .602]
|DL9_1 ||<———||Desempeﬁo_laboral|| .610|
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| H:H ||Estimate|
[DL10_1][<——|[Desempefio_laboral|| .648]
|DL1 1.1 ||Desempeﬁo_laboral|| .601 |
[DL12_1 ||Desempeﬁo_laboral|| 715|
[DL13_1][<——|[Desempefio_laboral| .710]
[DL14_1][<——|Desempefio_laboral| .591]
[DL15_1|[<——|[Desempefio_laboral|| 599
|DL16_1||Desempeﬁo_laboral|| 533
[DL17_1][<—|[Desempefio_laborall 589




Covariances: (Group number 1 - Default model)

sl sell cr[ P sl sEl| cr[ Pl
le17][<—>|le15][ .122|| .027| 4.541] || | le10]<->]le6 |[ -.033|| .021| -1.584| .113| |
le15][<-—>|le14][ .148]| .030| 4.908] **|| | le5 |<->]leo | .073|| .033|| 2.196| .028| |
le13][<—>|le11][ .o76] .022| 3.486] *|| | le17]<—>]le4 |[ -.049|| .021| -2.264| .024| |
le13]|<—>|le10]| .073| .022| 3.299| *|| | le11]|<—>|le2 || -.016| .016| -978| .328] |
le11][<—>]le10][ .130]| .025| 5.151] *|| | le17]<—>]le1 |[-.032]| .021] -1.503| .133| |
le16]|<-->le6 || -.131]| .038|| -3.418|| *|| | le15]|<—->|le1 || -.037| .021| -1.773]| .076|] |
le16][<-—>|le4 ][ .141]| .039| 3.627] *|| | le1 |<—>]le12][ -.070|| .023| -3.053| .002| |
le13][<-->]le4 ][ -.069] .018| -3.843|] **|| | le15][<—->|le16 | .089| .033|| 2.711] .007| |
le15][<—>]je2 ][ -.034| .018|| -1.931]| .053] | le15][<—>][e12][ -.036] .024]| -1.511] .131] |
le14]<-—>|le1 ][ -.058|| .024| -2.486] .013|| | le17]<—>]le10][ .051|| .021|| 2.396| .017| |
le1 |l<—>|le3 || .056] .022| 2.530| .011]] | le17]|<—>|le9 || .050| .026| 1.957|| .050] |
le2 |[<—>]le1 ][ .0e4] .021]| 3.052 .002|| | le12]<->]le7 |[ -.056| .025|| -2.262| .024| |
le16]|<-->|le5 || -.008|| .042| -.198| .843|| | le9 |[<—->|le7 || .042| .025| 1.678| .093] |
le17][<-—>]le14][ .089|| .030| 2.934| .003|| | le15]<—>]le6 || .023|| .023|| .994| .320] |
le13][<-->]le9 ][ -.061] .021] -2.883|| .004]| | le4 |[<—->|le7 |[ -.046| .020| -2.288] .022| |
le9 |[<->|les || .080| .034| 2.346] .019]| | le2 |<->]le3 | .042|| .020|| 2.065| .039| |
le6 ||<—>|le12]| .050] .029| 1.700| .089| |
Correlations: (Group number 1 - Default model)
L[| |Estimate] L LI |Estimate] L[| Estimate]
le17][<->|le15]  .336] le16][<-->]e5 ||  -.012] le15|<-->|e16]  .163]
le15|<->|e14|  .375] le17)[<-—>|e14]|  .213] le15|<—>|e12|  -.098|
le13|<->|e11]] 272 le13][<-->[e9 || -.186] le17|<->|let0] 142
le13]|<—->|le10] 256 le9 |<—>|les || .164| le17][<->[e9 | .122]
le11]<—->|le10]  .403| le6 |<—>|le12]  .131] le12][<-->|e7 || -.168]
le16]<-->|le6 || -.235) le10][<-->|[e6 || -.095] le9 |<—>le7 || 122
le16|<->|e4 || .286| le5 |[<—>|e9 || .153] le15|<—>|le6 || .065]
le13][<—->|le4 || -.266| le17]|<—>|le4 || -.148| led |[<->|e7 || -.165]
le15|<-->|e2 || -.120] le11][<-->]e2 || -.058] le2 |[<-->|e3 | .165]
le14|<-->|e1 || -.170] le17][<-->[e1 || -.101]
le1 [<->|e3 || .210] le15]<—>|le1 || -.123|
le2 |[<—>|e1 || 259 le1 |[<>|e12]] -.215]
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Variances: (Group number 1 - Default model)

| ||[Estimate|[s.E][ C.R.][ P|[Label

[Desemperio_laborall[[[ .302|[.050]/6.009 |

le17 Il -385].039]9.814 |

le15 Il .342|.038]9.809|[*+[ ]

le14 M0l 453].046]9.850]*] |

le13 Il -244].026]9.329 |

le11 [ .318][.032][9.804 |

le10 M0 329].034]9.725] ]

le16 Il .872|.087]9.984][*+[ |

e6 Il .356][.038]j9.466]*][ ]

le4 M0 279].032]j8.788]*] |

le2 [ -239][.026]j9.121 |

le1 [ .259][.029]/8.956 |

[e3 0 271][.029fj9.223]+][ ]

le5 Il 511].052]9.846]+][ ]

le9 0L 445).046]9.759 |

le8 Il .530].054]9.887 |

le12 Il .403|.044]9.185 |

le7 I 272][.029fj9.274]+][ ]

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

| |HH|Estimate| | |HH|Estimate| | ||][||Estimate|
pL17_1|J[ .347| pL11_1|Jl[ 361 bLs_1 [ -383|
brie_ 1)l .284] prio_1Jl[ 419 bLa_1 I .596]
pL1s 1| 359 pLo_1 [ 372 bLa_1 [JI[ 543
pL1a_1|[ 349 pLs_1 [ 363 bL2_1 |JI[  .564|
pL13_1|[ 504 pL7_1 [ .480] bL1_1 ][ 538
pLiz_1|J][ 512 pLe_1 ||| 496
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INDICES DE AJUSTE

Model Fit Summary

CMIN

Model INPAR|| CMIN| DF| P|CMIN/DF|
IDefault model | 67| 84.526] 86|.525| 983
‘Saturatedmodel H 153H .OOOH OH H |

Independence model|  17][1955.595//136/.000]]  14.379)

RMR, GFI

Model IRMR| GFI|AGFI|PGF]
IDefault model | .022]| .957| .924| .538|
Saturated model || .000][1.000] || |
‘Independence model” .278H .236H .14OH .210‘

Baseline Comparisons

NFI|| RFI|  IFI| TLI
Model Deltal|[rhol{|Delta2|| rho2 CF
IDefault model |l .957][.932|| 1.001/1.001[1.000]
Saturated model || 1.000]| || 1.000]  |[1.000|

[Independence model|| .000||.000{ .000|| 000 .000|

Parsimony-Adjusted Measures

Model IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .632]| .603]| .632|
|Saturated model || .000]| .000] .000]
‘Independence model” l.OOOH .OOOH .000‘

NCP

IModel | NCP| LO90| HI90|
IDefault model | .000]  .000] 24.059]
Saturated model | .000]  .000]  .000|
Independence model||1819.595]/1680.317]1966.261]
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FMIN

Model IFMIN||  Fo|[LO 90|[HI 90]
IDefault model | .397]| .000| .000| .113]
|Saturated model || .000]| .000] .000]| .000]

Independence model 9.181)8.543| 7.889]9.231]

RMSEA

IModel IRMSEAJ[LO 90|[HI 90|[PCLOSE|
IDefault model | .000] .000] .036] .998|
Independence model| 251 .241| 261]  .000]

AIC

Model | AIlC| BcC|  BIC| CAIC|
IDefault model | 218.526] 230.895| 444.047| 511.047|

|Saturated model || 306.000] 334.246| 820.994| 973.994]
Independence model|1989.595/(1992.733]2046.817][2063.817|

ECVI
Model lECVI|LO 90| HI 90[MECVI]
IDefault model 11.026] 1.033| 1.146] 1.084]

Saturated model  [1.437]| 1.437) 1.437]| 1.569]
Independence model||9.341]| 8.687/10.029]| 9.356]

HOELTER

HOELTER|HOELTER
Model 05 01
IDefault model | 274, 301
‘Independence model” 18H 20|
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MODELO DE MEDIDA DEL DESEMPENO LABORAL CON LOS COEFICIENTES ESTANDARIZADOS

DL1_1%,
DL2_1 5
DL3_1%;

- DL4_1 60

74
' DL6 1

J 50

l. DL7_1 18

%0 D8 1%,
Desempefio <61

S0aDL10 1 45

DL _1 56
5

DL12_ 1%

59, PL13_1 =

DL14_1%

80 DL15 175

DL16_1 28

DL17 1 @

GFI=.957 CFI=1.000 RMSEA=.000 Chi=84.526 df=86 p=.525
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APENDICE |

PARAMETROS E iNDICES DE MEDIDA DE LOS MODELOS



PARAMETROS E iINDICES DE MEDIDA DE LOS MODELOS

MODELO PRINCIPAL

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Ll |[Estimate|[S.E|| C.R]|

P||Labe1|

|Satisfacci(')nilaboral||Liderazgo ||

063]/.042]| 1.481][.139]|

|Satisfacci(')n_lab0ral||C1ima_organizacional||

870|.128]|_6.791] **+|

|

|
[Desempefio |[<-—|[Satisfaccion_laboral || .409][.067] 6.1 12| ***]| |
|CO 11 | |Clima70rganizacional|| 1 .OOOH || | | || |
lco2_1 |[<-—][Clima_organizacional]| .681][.065][10.407| **¥] |
lco3_1 |[<-—-|[Clima_organizacional]|  1.224][.108][11.372|[ **¥] |
lco4_1 |[<--|[Clima_organizacional]| 1.178][.115][10.260][ ***] |
lcos_1 |[<-[Clima_organizacional]| .892][.112][ 7.992][ ***|| |
lco6_1 |[<-—|[Clima_organizacional|[  1.057][.117] 9.035][ ***]| |
co7_1 |[<-—][Clima_organizacional]|  1.221][.147][ 8.280][***[[ ]
lcos_1 |[<-—[Clima_organizacional]|  1.055][.151][ 6.970][ **¥] |
lco9_1 |[<--|[Clima_organizacional|  1.038][.141][ 7.362[***|[ ]
[co10_1 |[<--[Clima_organizacional] .581].067][ 8.666][***|[ ]
COt1_1 [<-—|[Clima_organizacional[  1.307].141][ 9.287|[***[[ |
co12_1 |[<-—[Clima_organizacional]|  1.113][.121][ 9.203|[**+[[ ]
lco13_1 |[<-—][Clima_organizacional]| .943][.124][ 7.608|[ **¥] |
[co14 1 ||C1ima_0rganizacional|| 994][.109]| 9.121] **|| |
|C015_1 ||Clima_organizaci0nal|| 1.291”.124”10.440” ***” |
lco16_1 |[<---|[Clima_organizacional]|  1.293][.119][10.837|[ **¥] |
lco17_1 |[<-—|[Clima_organizacional]| 1.253][.119][10.521][***[[ ]
[co18 1 [<-—][Clima_organizacional]|_878]09¢][ 0.151[**| |
[co19 1 |[<--][Clima_organizacional] .937|[.105][ 8.931][***|[ |
[c020_1 |[<-—][Clima_organizacional][ .939|[.112][ 8.419][ ***| |
LIDL | [ Liderazgo oo T ]
[LID2_I |[<-][Liderazgo | 1104]116][ 9.533][ =] ]
[LID3 I [<—|[Liderazgo [ Loodlos2[i3.3a6[ = |
[LID4_L [<-—|[Liderazgo [ 122708714073 |
[LIDS 1 <] [Liderazgo [ rassfos2i3.832[*=[ ]
[LID6_I |[<—|[Liderazgo [ 1.024]098][10.494] **+[[ ]
[LID7_I [<-—|[Liderazgo [ 1asi[aief[ro228[ == ]
[LIDS 1 [<-—|[Liderazgo [ rootf.097[T0203[ = |
[LIDY_I [<-][Liderazgo [ .759][.080] 9.461) *+| |
[LID10_1 [<-—|[Liderazgo [ 17321 9706+ |
LIDI1 1 |[<--|[Liderazgo [ 951]L09s|[r0.019][ ==+ ]
LIDI12 1 [ [Liderazgo [ 1.029|[110] 9369+ ]
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]

|[Estimate||S.E]| CR.J| P|[Label

}332_1 ’Iiijerazgo [ 1.064].099][10.730][**¥] ]
T ||Liderazgo || .839].092][ 9.104] ¥+ ]
|LID16_1 ||L.derazg0 | 920].088|[10.417|[ ***|| ]
|LID17_1 ||Lfderazgo | 1.238].104][11.922] ***|| |
s ||L:derazgo | 1.238|L110][11.253][ **+*| |
|LID20_1 ||L'derazgo || 1asofl112)10.536] ***|[ |
5T — ||slt§rlcazg§’ [ 1a39fl119] 9.538|[ =] ]
|ST3_1 ||Sa ?s acc?(,)n_laboral || .967”.139” 6.945|| ***” |
|ST4_1 ||Sat?sfacc%c,)n_laboral | 1.061].170]] 6.235][**+] |
|ST5_1 I at?sfacc?(,)n_laboral || .855”.120” 7.113”***” |
|ST6_1 |I:agsfacc%c,>n_1abora1 | 486|092 5.304] **+| |
|ST7_1 ||Sat?sfacc%(’)n_laboral || .395||.075|| 5.291” ***” |
|ST871 ||Sat%sfacc%(r)nlaboral || 1.214”.170” 7.138” ***” |
|ST9_1 | Sat?sfacc%(,)n_laboral | 1.320]|.153] 8.617|| **+| |
|ST16 - ||Sat?sfacc%(’)n_laboral || .724||.150|| 4.824” ***” |
ISTH} |Isat?sfacc%?nlaboral H 1.149“.163“ 7.034” ***” |
|ST12_1 ||Sat?sfacc%(’)n_laboral || 1.245||.172|| 7.234” ***” |
|ST1371 ||Sat%sfacc%(r)nlaboral || .915”.129” 7.072” ***” |
|ST14_1 || at?sfacc%i)n_laboral || 1.086”.153” 7.088” ***” |
|ST15_1 ||Zat?sfacc%(,)n_laboral || .914”.153” 5.983” ***” |
|ST16,1 ||sat?sfacc%(’)nlaboral H .723“.127“ 5.687” ***” |
|ST17_1 ||Sat?sfaccT(')n_laboral || .597||.O91|| 6.534” ***” |
|ST18_1 || at?sfacc%c’)n_laboral | 874 128] 6.831][**+ |
IDLI _1 I ]S)atlsfacmj)n_laboral || 1.112||.180|| 6.191” ***H |
L3I |IDesempeI~lo .
|DL471 ||Desemper~m [ 1.020]085|[11.980][***|[ ]
|DL5_1 ||Desemper~10 | 1.157].103][11.275]] *+ |
|DL6_1 ||Desemper~10 | 1.061][.121] 8.742| ¥+ |
|DL7_1 ||Desempet~10 | 1.027].104][ 9.909]|] *+#| |
|DL8—1 ||Desemper~lo | .814]L084] 9.637|| %[ |
|DL971 ||Desempet~10 [ 999fL.113][ 8.802|[***|[ ]
|DL16 1 ||Desemper~lo [ .874].105| 8.316) | ]
|DL“—1 ||Desemper~lo [ .870][.094] 9.286] **+|| |
|DL12—1 ||Desemper~lo [ 781][.089] 8.795| **+|| |
|DL1371 ||Desemperjo | 1.146].123] 9.339] **#|| ]
|DL14—1 ||Desempel~10 [ .865][.087| 9.952| = ]
|DL1571 ||Desemper~lo [ 879112 7.823) | ]
|DL16—1 ||Desemper~lo [ .785][.097 8.084) *++| |
|DL17—1 ||Desemper~lo | 1.076].139] 7.719]|**+ |

_ esempefio | 777|[100| 7.791][**+ |
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| ]

|[Estimate||S.E]| CR.J| P|[Label

ISTl_l ||Satisfacci(')n_laboral H 1.000“ H || || |
DL2_1 |[<-|[Desemperio | r.o15]}oso|[12.658][ ***|[ |
[LID19_1 [<-|[Liderazgo [ 1382241108 =+ ]

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

H HEstimate‘

‘Satisfaccién_laboral”<

-HLiderazgo H

078|

‘Satisfaccién_laboral”< -HClima_organizacional" .830‘
lDesempeﬁo ‘|<---HSatisfaccién_laboral H .598|
ICO 11 H<———|‘Clima_organizacional" .688|
‘CO2_1 ‘|<---HClima_organizacional" 5 50‘
‘CO3_1 H<---"Clima_organizacional" .707‘
‘CO4_1 H<---|‘Clima_organizacional" .753|
‘COS_] H<---|‘Clima_organizacional" 5 80|
‘CO6_1 H<---"Clima_organizacional" .656‘
‘CO7_1 H<---"Clima_organizacional" .63 5‘
‘COS_] H<———"Clima_organizacional" .466‘
|CO9_1 H<---|‘Clima_organizacional" .504|
ICO 10 1 H<———|‘Clima_organizacional" 5 60|
‘CO 11 1 ‘|<---HClima_organizacional" .725‘
‘CO 12 1 H<---"Clima_organizacional" .670‘
‘CO 131 H<---|‘Clima_organizacional" .550|
‘CO 14 1 H<---|‘Clima_organizacional" .709|
‘CO 15 1 H<---"Clima_organizacional" .785‘
‘CO 16 1 H<---"Clima_organizacional" .809‘
‘CO 17 1 H<———"Clima_organizacional" .780‘
‘CO 18 1 H<---|‘Clima_organizacional" .673|
ICO 19 1 H<———|‘Clima_organizacional" .675|
|CO20_1 ‘|<---|‘Clima_organizacional" .61 4|
‘LIDI_I H<---HLiderazgo H .675‘
ILID2_1 |<—||Liderazgo | 565
‘LID3_1 H<---HLiderazgo H .680|
‘LID4_1 H<---HLiderazgo H .750‘
‘LIDS_I H< -HLiderazgo H .736‘




HEStlmate‘

ILID6 1
‘LID7_1 H<"‘HLideraZg0
‘LIDg_l H<"'HLideraZg 5 H .694‘
‘LID9_1 |<---|[Liderazgo | .809]
LID10 1 [<—|Liderazgo [ 773
ILID1 1 |<-—|Liderazgo | 705
LIDI2_I [<-—|Liderazgo | 802
\LID13_1 [<---|Liderazgo L 806
LM Wz
|LID15_1 i<-—-|ILiderazgo L 809
‘LID16_1 H<—"HLideraZg0 H .749‘
‘LID17_1 H<_"HLideraZgo H .782|
‘LID18_1 |<---||Liderazgo | .873]
‘LID20_1 H<"'HLideraZg0 H .857‘
‘ST2_1_ H<"'”Liderazg0 H .832|
<<lemm N
e e o =
\STs_1 H<---\\Satisfacc?(,)n_laboral H .534‘
\ST{I H<——-\\satisfacc?n—laboml [ 568
\ST7_1 ‘|<---\\Satisfacc?(,)n_laboral H -436\
\STg_l ‘|<"'HSatiSfacc%(,)n_laboral | 432
‘ST9_1 H<"'HSatisfzcc??n_laboral H .658‘
‘STlal ‘|<'--|‘Satisfacc%(,)n_laboral H -778‘
\STU_1 ‘|<"'|‘Satisfacc%(,)n_laboral [ 384
\sm_l H<"'|‘Satisfacc%(,)n_laboral | .645]
\ST13_1 H<---\\Satisfacc?(,m_laboral H .680|
\ST14_1 H<'--\\Satisfacc?(,)n_laboral H .649‘
|ST15_1 ‘|<"-‘\Satisfacc?(,)n_laboral H .652‘
‘ST16_1 H<‘--HSatisf CC%?H_labOral H -558‘
\ST1 s H<—-—\\Satisfacc?(,m_laboral H .477|
‘STlg_l ‘|<'--HSatiszcc%(,m_laboral H .58()‘
\DL] = H<'--|\Satisfacc%c,)n_laboral H .613‘
‘DL3_1 ‘|<'--HDesem;ZlI~?;l_laboral H .589|
\DL4_1 [<—|[Desempefio | .749]
’DL5_1 Hz"'HDesempeﬁo H .743|
"'HDeselnpeﬁO H -279{
654




HEstimate|

IDL6_1 |<---|[Desempefio | .684]
‘DL7_1 H<———HDesempeﬁo H .632|
‘DL8_1 H<---HDesempeﬁo H .613|
IDLY_1 |<---||Desempeio | 583
IDL10_1 |<---| Desempeiio | .648]
‘DLI 11 H<---HDesempeﬁo H .623|
’DL12_1 H<---HDesempeﬁo H .706|
‘DL13_1 H<---HDesempeﬁo H .693|
IDL14 1 |<--|[Desempefio | 591
IDL15_1 |<-||Desempeio | 601
IDL16 1 |<---|Desempefio | 547
IDL17 1 |<---||Desempeio | 569
‘STI_I ‘|<---HSatisfacci(')n_laboral H .537|
IDL2_1 |<---| Desempeiio | 767
‘LID19_1 H<---HLiderazgo H .844|
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Covariances: (Group number 1 - Default model)

|

|

|

|[Estimate][S.E| C.RJ P|Label

|Liderazg0“<--

>‘ IClima_organizacionalH

439].080] 5.518] ]

|
le19 |<-->||e20 | 380].060[ 6.373] **+| |
lel8 [<—>|le19 | 279].047| 5.980] **+| |
16 |<-->||e20 | -.102].046|-2.221].026] |
16 [<—->|le19 | -.144].043)-3.381) =] |
16 [<-->|[e18 | -.153].038]-4.022] ¥**| |
16 [<->]le17 | .147].049] 3.016].003] |
lel5 |<-->|le20 | -179.057]-3.120.002 |
lel5 [<-->]|le19 | -.134].050[-2.647].008] |
lel5 |<-->|le18 | -190].047|-4.016] **+| |
lel5 |<->|le17 | 039054 714475 |
lel5 [<—>|le16 | 214].054] 3.948| *++| |
le14 |<=->|le19 | -.099].037]-2.687.007] |
le14 [<-->|le18 | -.057].036|-1.591).112] |
le14 [<-->|le16 | .100[.036] 2.800].005] |
le13 [<->]le14 | 236|064 3.704] ¥+ |
le12 [<->]le14 | .111].055 2.008].045] |
12 <-->]e13 | .603].089] 6.781] **+| |
lel1 |[<-->][e20 | -249].063]-3.976] **+| |
lel1 [<->]le19 | -.152].055|-2.786|.005] |
lel1 l<->]e18 | -.086].047]-1.815[.070] |
lel1 [<—>|le16 | .076].050| 1.506].132] |
lel1 |<-->]le15 | .048].059] .822|l411] |
lel1 [<-->|le14 | .072].057| 1.259]|.208] |
lel1 [<-->]le13 | 324|082 3.963|| ¥+ |
lel1 [<->]le12 | .238].073 3.279]L.001] |
le10 [<-->|le16 | -103].030[-3.450] **+| |
9 <-->]le11 | -.182].088]-2.070].038] |
e8 |[<-->][e20 | .114]058] 1.959].050 |
e8 [<-->|le11 | -166].099]-1.671].095] |
e8 [<—>]|le9 | 1.568].183| 8.577| **+| |
le7 |<->||e20 | .198].065 3.062].002] |
le7 |<-->|le18 | .049.051] .967/334] |
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

7 [<->][e17 | -242].067]-3.596] **| |
e7 I<-=>]le16 | -136].060/-2.281].023] |
e7 [==SE | -216].068]-3.153].002] |
le7 [<>]e13 | -119].071]-1.675[.004] |
le7 [<->]le11 | -.161].076/-2.135.033] |
le7 [<-->]lc8 | 307].086| 3.561) **+| ]
le5 [<-->]le20 | .185].054] 3.454] #=+| |
les [<>|e18 | 248050 4.910] **+] ]
le5 [<-->]le17 | -.057].046|-1.242] 214 |
le5 [<-->]le7 | 154072 2.135[.033] |
le4 [<-=>]e18 | .066].037] 1.805].071] |
le4 [==SE | -103|.046]-2.233].02¢] |
4 [<>]e14 | -.045].038]-1.178].239] |
4 [<-—>]les | 214].054] 3.928 **+| |
le3 |<-->|le15 | -.112].050/-2.261].024] |
e3 [=SE | -.086].063]-1.377].169] |
e3 <12 | -.102].055]-1.849].064] |
€3 [<->][e4 | 223|054 4.159] **+| |
2 [<-->le17 | -.086].038-2.268].023| |
e2 l<-=>]le16 | -094].033]-2.858.004] |
2 [<-->]le3 | 200].052] 3.851) **+| |
el [<—>|e14 | -.084].040-2.114.035] |
el [<-->]le11 | -.095].045-2.102].036| |
el [<>]le10 | .112][037] 3.013].003] ]
el [<—>]e2 | 334)054] 6.234] **+| ]
38 [<-->]le40 | .070[.049] 1.423].155] |
38 [<->][e39 | 213].059] 3.500] **#| |
€37 |<-->][e39 | .125]l051] 2.428].015] |
€37 [<-->|[e38 | .151].046 3.253.001] |
€36 [<->][e37 | .164].040] 4.084] **+| |
34 [<>]le40 | .091].043] 2.103.035] |
le34 [<->]e35 | 157].037| 4.209] **+| |
33 |<-->|le34 | .123].040 3.050/.002] |
€32 |<-->|le40 | .093].059| 1.566).117] |
€32 |[<-->]|[e34 | 236].049] 4.856] **+| |
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

€32 [<-->]le33 | .100[.055| 1.827|.068] |
le31 [<-->]le37 | -.031].030]-1.034/.301] |
le31 |<-->|le35 | .131].036] 3.660] ¥+ |
le31 [<-->||e34 | 256.041] 6171 *x+ |
le31 |<-->]le33 | .123].041) 3.017).003] |
le31 |<-->]le32 | .182].048) 3.794| ***| |
€30 |l<->][e39 | -134053]-2.525.012] |
€30 [<-->]le32 | .090].058 1.556].120] |
€30 |<->]le31 | .086|.041) 2.130/.033] |
€29 |[<-->|[e40 | .077.049] 1.561] 118 |
€29 [<-->]le39 | -.157|.045-3.496| ***| |
€29 |<-->|le36 | -.065].034]-1.905].057 |
29 l<—->]e35 | .082].040] 2.057.040] |
€29 |<-->]le34 | .197].039] 4.997|| ***| |
€29 |<-->]le31 | .090[.036| 2.507|.012] |
28 [<—>||e40 | -131]L051]-2.545.011) |
€28 [<-->]le39 | -.105].050/-2.091].037] |
28 |<-->]le30 | .107].052] 2.071].038] |
28 [<-->]le29 | .136].042] 3.219]L.001] |
€27 [<-->|[e35 | -.098].042]-2.334/.020 |
€27 [<-->||e28 | .137]052] 2.621].009 |
le26 |<-->||e30 | -.084].064[-1.299.194] |
€26 |<-->|[e28 | .247).063| 3.950] ***| |
€25 |<-->|le40 | -.073].066|-1.109].267] |
€25 |<-->|[e38 | -.153].054|-2.816].005] |
le25 [<-->]le34 | -.049].048/-1.035).301] |
€25 |<-->]le33 | -.056].045]-1.227)|.220] |
25 |<-->]le32 | -171].066]-2.575].010] |
€25 [<->]le31 | -.069].048-1.442|.149] |
25 |<-->|le30 | -213]057]-3.715] **+| ]
25 [<-->]le26 | 515.087| 5.924] **+| |
le24 |<—>|le40 | -225].077|-2.927/.003| |
le24 |<-->|[e38 | -.220[.057|-3.860| ¥+ |
le24 |<-->|[e35 | -.120].046|-2.606].009] |
le24 |[<-->]|[e34 | -241]059]-4.080] **+| |
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

le24 [<-->]le33 | -.084].048-1.768|.077] |
le24 [<-->]le32 | -.289].076|-3.778|| ***| |
le24 |<-->||e31 | -.186].058]-3.218].001] |
le24 |<-->||e30 | -.184]056]-3.305] **+| |
le24 |<-->]le26 | .268].087 3.102.002] |
le24 |<-->|[e25 | .710[.107) 6.641)| ¥**| |
23 |[<-->]|[e40 | -179].075]-2.381].017] |
23 |<-->|[e38 | -.166].056]-2.996].003] |
23 |<-->|[e35 | -.150].045]-3.365] **| |
23 |[<-->][e34 | -210].056]-3.761] **+| |
23 [<->]le32 | -.170].076|-2.248|.025] |
23 |<-->||e31 | -.168).055]-3.040].002] |
23 [<-->]le26 | 371].091] 4.088 **+| |
23 |<-->|e25 | .733].109] 6.746| ***| |
23 |<-->|le24 | .902[.119] 7.584| ***| |
€22 |<-->]le40 | -200[.104)-1.928].054] |
€22 |<-->]le36 | -.127].066|-1.914].056] |
€22 |<-->]le34 | -.159].078]-2.041].041] |
€22 [<-->]le32 | -312[.105]-2.979|.003] |
€22 [<->]le31 | -.137].074]-1.850/.064] |
€22 |<-->|le26 | 396].121] 3.275].001] |
€22 l<—->]e25 | .672].135] 4.980 **+| |
€22 |<-->]le24 | 786|145 5.417|| *x| |
€22 |<-->]le23 | .945].150] 6.282| ***| |
le21 |<-->]le40 | -231].074)-3.136.002] |
le21 |<-->|[e38 | -.088].054|-1.632].103] |
le21 |<-->]le34 | -.186].052]-3.557|| =+ |
e21 |<-->]le32 | -.148.072]-2.047].041] |
le21 [<->]le31 | -.120[.052]-2.328].020] |
le21 |<-->|le30 | -225]061]-3.715] **+| |
le21 [<-->]le26 | 263].082] 3.219.001] |
le21 [<—>|le25 | .603].099] 6.109] **+| |
le21 |<-->]le24 | .636].106] 6.001) ¥+ |
le21 |<-->]le23 | 711110 6.473|| #x] |
le21 |[<-->]|[e22 | 666].138] 4.834] **+| |
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

le57 [<-->|[e58 | .217].077) 2.834/.005] |
le55 [<-->]le57 | 157069 2.283].022] |
53 |<-->|le58 | -153]064]-2.394/ 017 |
53 [<-->]le54 | .786].102] 7.686] **+| |
le52 |<-->]le54 | .365].076| 4.840| ***| |
le52 |<-->]le53 | 415,075 5.529| #**| |
50 |[<->]|[e57 | -150].063]-2.393.017] |
le50 |<-->]|[e55 | -.167].080]-2.095.036] |
le50 |<->]le51 | .368].090] 4.082) #**| |
le49 |<-->]les5 | -.087].100] -.873].382 |
le49 [<-->]le54 | -.024].071 -333|.739] |
le49 |<-->||e50 | .300].090[ 3.318] **+| |
le48 |<-->|le56 | -135].041]-3.264/.001] ]
le48 |<-->]|le55 | -.164].069]-2.378.017] |
le48 |<-->|le54 | -.036].052| -.696/.487] |
le48 [<-->]le49 | .338].088) 3.843| ¥*x| |
le47 [<-->|[e58 | .210].101) 2.084/.037] |
le47 |<->]le53 | -.147].056|-2.650/.008] |
le47 [<-->]le52 | -.099].059-1.685.092] |
le47 [<-->]le50 | 421].093 4.541] == |
led6 |<-->|le58 | -122][054]-2.267].023] |
led6 [<-->]les6 | .063].032] 1.960[.050] |
led6 |<-->]|le55 | .062].050| 1.230.219] |
led6 |<-->]le51 | -.115].050/-2.307).021] |
led6 [<-->|le47 | -.102].047)-2.184/.029] |
led5 |<-->]le57 | .095].049] 1.920].055] |
le45 |<-->]le56 | .068].039] 1.774/.076] |
le45 |<-->]|le55 | 235].064] 3.676] **+| |
le45 [<->]le51 | -.152].063|-2.398|.016] |
le45 |<-->|le50 | -109].055]-1.990].047] |
le45 [<-->]le46 | .192].041] 4723 *x+| |
led4 [<—>|les51 | -271]081]-3.364] **+| |
le43 |<-->|le56 | -.185].063|-2.929].003] |
le43 |<-->]le49 | .544].133) 4.074) ¥ |
le43 |[<-->]|[e46 | -124052]-2.392]017] |
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

le42 [<-->]le56 | -.162].058/-2.799|.005] |
le42 [<-->|le54 | -.148].063]-2.341]L.019] |
le42 [<-->|le52 | -133][059-2.238].025] |
le42 I<-->]le49 | 258116 2.217[.027] |
le42 <] le43 | .768].132) 5.820] ***| |
led1 |<-->|[e58 | -.255].097/-2.618/.009] |
le41 |[<-->]|[e54 | -219].071]-3.066.002] ]
led1 [<-->|[e48 | .233].079) 2.951].003] |
led1 [<-->]le44 | .224].085) 2.640].008] |
led1 |[<-->][e42 | 331].098| 3.387| **+| |
73 |<-->|e75 | .120].026 4.532|| =+ |
73 [<-->||e74 | .116].035] 3.285.001] |
72 I<—>e75 | .089].030] 2.989].003] |
€72 |<-->]le73 | .150[.031) 4.862| ***| |
le69 |<-->]le71 | .069].022 3.138).002] |
le68 |<-->]le71 | .075].023] 3.280/.001] |
68 |<-->]le69 | .118].026] 4.614) ¥ |
le66 |<-=>]le67 | .084].033] 2.516.012] |
le64 [<-->]le74 | -.135].038-3.553|| =+ |
le64 [<->]le70 | .069].029] 2.399|.016] |
le64 |<-->|le68 | -.030].021]-1.480].139] |
le64 |<-->|le65 | .063].024] 2.601].009] |
63 |<-->]le67 | .072].033] 2.199].028] |
le62 |<-->|[e75 | -.052[.022]-2.382|.017] |
le62 |<-->|le74 | .129].037 3.432) ¥*x| |
le62 [<-->]le71 | -.071].019]-3.792| ***| |
le60 |<->]le73 | -.047].018/-2.593.010] |
le60 |[<-->|[e69 | -.037.018]-2.051].040] |
le60 [<-->|[e68 | -.023|.018/-1.310].190] |
le60 [<-->|le61 | .033]020] 1.627] 104 |
59 I<-->]e73 | -.044].020]-2.156[.031] |
le59 [<—>|le72 | -.069].023|-2.976].003| |
le59 |<-->]le70 | -.072].022]-3.207|.001] |
le59 |<-->]le61 | .044].021] 2.044].041] |
59 |[<->]|[e60 | .049.021] 2.354/.019] |
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

le59 |<-->|[e65 | .031].019) 1.623|.105] |
le59 |<-->|[e75 | -.028].021]-1.325.185] |
€72 [<-->||e74 | .063].041] 1.551].121] ]
le71 l<—>e75 | 047022 2.142 032 |
€70 <-->]le73 | -.043].023]-1.871].061] |
le69 |<-->|[e75 | .009].025| .358).720] |
€69 |<-->|[e73 | .019]018] 1.051]293] |
68 [<—>]le75 | .065].025] 2.538.011] |
le67 |<-->|[e75 | .057.027 2.123].034] |
le67 |<-->]le71 | -.023].024] -951]342] |
le67 [<-->]le69 | .054].027) 2.012|.044] |
le67 |<-->||e68 | .060].027] 2.188].029] |
65 [<-->]le74 | -.044].033]-1.336[.182 |
65 |<-->]le67 | .066|.025| 2.681.007] |
63 |<-->]le69 | -.044].025|-1.736].083] |
le62 |<-->]le69 | -.031].019)-1.652/.099] |
le62 |<-->]le66 | -.045].026]-1.741].082] |
le60 [<->]le74 | -.044].029]-1.528).127] |
le60 [<-->]le63 | -.058].024]-2.390/.017] |
le59 [<-->]le63 | -.062[.025|-2.525L.012] |
le56 |<-->||e57 | .132].045] 2.905].004] |
le53 [<-->]le57 | -.097].046]-2.093[.036] |
le53 |<-->]le56 | -.063|.034|-1.842|.066] |
le52 |<-->|[e55 | .076].057| 1.328].184] |
le51 |<-->|[e58 | .141].099| 1.429).153] |
le51 [<-->]le56 | -.079].049]-1.617).106] |
le51 |<-->||e55 | -.178].085]-2.083.037] |
le51 |l<-->]|[e53 | -.007].056| -.129/.897 |
le51 [<->]le52 | -.103].060]-1.729|.084] |
le50 |<-->|le58 | -232][099]-2.333].020] |
le49 I<-->]le58 | .021].110] .190[.849 |
le49 [<—>|le57 | -079].083| -951].342] |
le45 |<-->|le54 | .091].040] 2.267).023] |
le45 |<-->|[e48 | -.076|.046|-1.633.102] |
le44 |[<->]|[es0 | -121]080-1.512131] ]
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|Estimate||S.E| CR/|

PHLabel‘

le44 [<-->]le47 | .099.081] 1.221]222 |
le36 [<-->]le40 | -.112].043]-2.584/.010] |
le35 |<-->|le36 | .116].037] 3.122].002] |
le31 [<->]e38 | .060[.033] 1.830[.067] |
le26 I<-->]le39 | .069].062] 1.108].268] |
le26 |<-->|[e38 | -.104].055/-1.905.057] |
le26 |[<-->][e27 | .168.062] 2.696].007] |
le26 [<-->]le29 | .134].050] 2.691].007] |
le24 [<->]le29 | .006].042| .146].884] |
24 [<->]le36 | -.060].040]-1.506].132]| |
23 [<-->]le27 | .133].051] 2.640/.008] |
€22 |<-->||e39 | 194087 2.215.027] |
le22 I<-->]le29 | .136].074] 1.848].065] |
le21 |<-->]le36 | .078].043| 1.809].070] |
le21 |<-->][e27 | -.116].055/-2.101].036] |
le18 [<->]le20 | 245)052] 4.689) **+| ]
le12 [<->]le17 | -.125.042)-2.939].003] |
€9 [<-—>]le14 | .089].049] 1.820.069] |
9 [<-->]le12 | -103].052]-1.984/.047] |
le6 l<-=>]le17 | -127].052)-2.465[.014] |
le6 [<-->]e13 | -077]059-1.297].195] |
6 <=7 | .282][.080]| 3.514] ***[ |
le5 [<—->]e15 | -.123].053|-2.325/.020 |
le2 [<-->]le14 | -.040].040[-1.012].312] |
le2 [<->]e13 | .084].042] 1.988[.047] |
e2 |<-->]le10 | .144].037) 3.930 **+| |
e2 <=9 | .158].072] 2.215[.027 |
2 [<->][e8 | .110[.079] 1.386].166] |
le2 l<—>e7 | .071].057] 1.257].209] |
el [<-->]le19 | -.044].030[-1.467 142 |
el [<>]le9 | .110].075] 1.465[.143] |
el [<-->]e8 | .194].084] 2.305].021] |
el [<—>]e7 | -.093].059]-1.559].119] |
el == | 221].055] 3.984] **+| |
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Correlations: (Group number 1 - Default model)

| L] [Estimate]
|Liderazg0||<-—>| |Clima_0rganizacional| | .55 0|
le19 [[<-=>]le20 | 502
le18 [[<-—>]e19 | 46l
le16 [[<-=>][e20 [ -148
le16 [[<->]le19 | -245]
le16 [<—>]le18 | -276|
le16 |[<->]|le17 | 255
le15 [[<->]le20 | -238
le15 [[<-=>][e19 [ -210]
le15 |[<-—>]le18 | -316
le15 |[<-=>]le17 | .062]
le15 [<->]le16 | 366
le14 |[<->]le19 | -160]
le14 [[<-—>][e18 [ -.097]
le14 |[<-=>]le16 |IRES
le13 |[<-—>]le14 | 273
le12 |[<->|le14 | 149
le12 |[<-->]le13 | 559
lel1 |[<->]|le20 | -271]
lel1 [[<-—>][e19 [ -19¢]
lel1 [<—=>]le18 | -117]
le11 [[<-—>]le16 | .106]
le11 [[<-=>]le15 | 063
lel1 |[<-->]|le14 | 095
lel1 |[<->]|le13 | 297
lel1 |[<->]|le12 | 254
le10 [[<-—>]e16 | -208]
le9 |[<-=>]le11 | -133
le8 |[<-=>]le20 | 077
le8 [[<->]e11 | -109)
s e [
le7 |[<-->]|[e20 | .18y
|e7 ||<__>||e18 || .OS6|
|e7 ||<-->||el7 || -.265|
le7 |[<-=>]le16 | -.160)
le7 |[<-->]le15 | -233
le7 |[<-->]le13 | -091]
le7 [[<->]e11 | -143]
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||Estimate|

le7 |[<-=>]e8 | 168
le5 [[<—->][e20 | 200]
le5 ll<->|le18 | 334
le5 |[<-=>]le17 | -.074
le5 |[<-=>]le7 | 133
le4 |[<-—>]le18 | 109
le4 |[<-=>]le15 | -.160)
le4 [[<->]le14 | -072]
le4 |[<-=>]les | 271
le3 |[<->]le15 | -147
le3 |[<-=>]le13 | -.080)
|e3 ||<__>||e12 || -.111|
le3 [[<=->]e4 | 289
le2 |[<-=>]le17 | -13¢]
le2 [<-—>]le16 | -159)
le2 |[<—>]e3 | 258
le1 |[<-—>]|le14 | -132]
le1 [[<-=>]le11 | -118]
le1 [[<-=>]le10 | 202
le1 |[<-—>][e2 | .500]
le38 |[<—->][e40 | 097
le38 ll<->]le39 | 297
€37 [[<-—>]le39 | 183
le37 |[<-—>]e38 | 247
le36 |<-->]le37 | 305
le34 [[<-=>][e40 [ 132
le34 [[<->]e35 | 277
le33 [[<-—>]le34 | 204
le32 [[<-->]|le40 | .110]
le32 |[<-—>]le34 | 333
le32 [[<->][e33 [ 135
le31 |[<-—>][e37 | -057]
le31 [[<->]e35 | 244
le31 |[<-->|le34 Rz
le31 |[<-->]le33 | 218
le31 [[<-—>]e32 | 272
le30 [[<-=>][e39 | -167
le30 |[<-—>]e32 | .107
le30 |[<-->]le31 | .13
le29 |[<-->][e40 | 108
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||Estimate|

le29 |[<-—>]le39 | -225]
le29 |[<—->][e36 | -118
le29 [[<->][e35 | 141
le29 [[<-—>]le34 | 333
le29 |[<-->]le31 | 161
le28 [[<—->][e40 | -171)
le28 [[<-=>][e39 [ -.140]
le28 [[<->]le30 | 143
le28 |[<->]le29 | 207
le27 |[<-->]le35 | -149]
le27 |[<-—>]le28 | 187
le26 [[<-=>]le30 | -.087]
le26 [[<-—>][e28 | 271
le25 [[<->]le40 | -.075]
le25 [<—>][e38 | -177]
le25 |[<-->]|le34 | -061]
le25 [[<-—>][e33 [ -.066|
le25 [[<-—>][e32 [ -170]
le25 [[<->]e31 | -.091]
le25 [[<-=]le30 | -224
le25 [[<—->][e26 | 443
le24 |[<-—>]e40 | -224
le24 [[<-—>]e38 | -248
le24 |[<->]e35 | -145]
le24 |[<-—>]le34 | -288
le24 |[<-=>][e33 [ -.096|
le24 [[<-—>]e32 | -279)
le24 [[<->]e31 | -23¢]
le24 [[<-->]|le30 | -187]
le24 |<->]le26 | 224
le24 |[<-=>][e25 [ 599
le23 [[<-=>][e40 | -164]
le23 [[<->]le38 | -172]
le23 |[<-->]le35 | -167]
le23 |[<-->]|le34 | -231
le23 [[<-—>]e32 | -151]
le23 |[<-—>]le31 [ -195
le23 |[<->]le26 | 283
le23 |[<-->]||e25 | 568
le23 |[<-->|le24 | 677
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||Estimate|

le22 |[<-->]le40 | -134)
le22 |[<—->][e36 | -109)
le22 [[<->]le34 | -128
le22 |[<->][e32 | -202]
le22 |[<->]le31 | -117]
le22 |[<-=>]le26 | 222
le22 |[<-=>][e25 | 381
le22 |[<-->|le24 | 432
le22 |[<-->|[e23 | 477
le21 |[<-->]|le40 | -228
le21 |[<-—>]le38 | -098
le21 |[<-—>]|le34 | -221]
le21 [[<-—>][e32 | -142)
le21 |[<->]le31 | -151]
le21 [[<->]|le30 | -227]
le21 |[<-->]|le26 | 217
le21 [[<->][e25 | 505
le21 [[<-—>]|le24 | 516
le21 |[<—>][e23 | 529
le21 [[<-—>]e22 | 363
le57 [[<—->]les8 | .18
les5 ll<->|le57 | 155
le53 |[<-—>]e58 | -118]
le53 |[<-—>]le54 | 681
le52 |[<—->]le54 | 372
le52 |[<-=>][e53 | 456
le50 |[<->]e57 | -.146]
le50 |[<-=>]es5 | -137
le50 |[<-->]|les1 [ 299
le49 |[<-=>]les5 | -.056]
le49 |[<->]|les4 [ -o135
le49 [[<-=][es0 | 18§
le48 |[<->]es6 | -223]
le48 |[<-->][es5 | -171]
le48 |[<-->]|le54 | -037]
le48 [[<-—>][e49 | 270
le47 [[<-—>][es8 | 147
le47 |[<-=>]es3 | -123]
le47 |[<->]le52 | -098
led7 |[<-->][e50 | 332
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||Estimate|

le46 |[<-=>]les8 | -144)
le46 |[<—->]les6 | 133
le46 [[<->][e55 | 084
led6 |[<->]les1 | -154
led6 |[<-—>]le47 | -132]
le45 |[<-->]le57 | 125
le45 |[<-—>][es6 | 121
le45 [[<->]es5 | 262
le45 |[<->]les1 | -168]
le45 [[<-->]les0 | -119
le45 |[<-—>]le46 | 347
le44 |[<-=>]les1 | -243
le43 |[<-—>][es6 [ -195
le43 [[<->]e49 | 27
le43 |[<->][e46 | -133
le42 |[<-->]les6 | -.186
le42 |[<-—>]|le54 [ -.105]
le42 [[<-—>][e52 [ -119
le42 |[<-->]le49 | 142
le42 [[<-—>]e43 | 440
le41 [[<—->]les8 | -158
le41 [[<->|le54 | -.153
led1 [[<-—>]e48 | 207
le41 |[<-->]le44 | 172
le41 |[<-->]le42 | 203
le73 |[<-=>][e75 | 326
le73 [[<-—>]le74 | 215
le72 |[<—->]le75 [ 210]
le72 |[<-->|le73 | .380]
le69 |[<-—>]e71 | 248
le68 |[<-=>]le71 [ 260]
le68 [[<-=>][e69 | 375
le66 |[<-—>]le67 | a7
le64 [<—>][e74 | -238
le64 |[<->]le70 | 173
le64 [[<-—>]e68 | -.086]
le64 |[<-=>][e65 | 182
le63 |[<-->]les7 | 155
le62 |[<-=>]le75 | -157
le62 |[<-->|le74 | 267
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||Estimate|

le62 |[<-—>]le71 | -269]
le60 [<—>][e73 | -170)
le60 l[<->]le69 | -.140|
le60 |[<-—>]le68 | -.086]
le60 |[<-—>]e61 | IRES
le59 |[<-->]le73 | -151)
le59 [<-=>][e72 [ -207]
le59 [[<->]le70 | -224
le59 [[<-—>]e61 | 172
le59 |[<-->]|le60 | 208
le59 |[<-=>]le65 | 110
le59 |[<-=>][e75 [ -.089]
le72 |[<-—>]|le74 [ 102
le71 |[<->]le75 | 150
€70 |[<-->]le73 | -115
le69 |[<-->]le75 | 026
le69 |[<->]|[e73 [ .060]
le68 |[<-=>]le75 [ 179
le67 |[<->]le75 | 134
le67 |[<-—>]e71 | -.066]
le67 [[<—->][e69 | 143
le67 l[<->|le68 | 153
le65 [[<-—>]le74 | -.086]
le65 |[<-=>]le67 |REZ
le63 |[<-=>]les9 | -116
le62 [[<-=>][e69 [ -110]
le62 [[<-—>]e66 | -120]
le60 [[<-=>]le74 | -.100)
le60 |[<-->]le63 | -176]
le59 |[<-->]le63 | -182)
les6 [[<-=>][e57 [ 207
le53 |[<-—>][e57 | -101]
le53 |[<->]es6 | -.089)
le52 |[<=>]es5 [ 079
les1 |[<-->]les8 | 102
les1 [[<-—>]es6 | -.104
les1 |[<-=>]les5 | -148
les1 |[<-=>]es3 | -.006|
les1 |[<->]le52 | -106|
le50 |[<-->]les8 | -166]
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||Estimate|

le49 |[<-—>]e58 | 012
le49 |[<—->]les7 | -060)
led5 [[<-->|le54 | .099|
le45 |[<-—>]le48 | -.103]
led4 [[<->]le50 | -107
le44 |l<-->]le47 | 086
le36 [[<-=>][e40 | -175
le35 [[<->]le36 | 220
le31 |[<-—>]e38 | 104
le26 |[<-—>]le39 | .070]
le26 |[<-—>]le38 | -119
le26 [[<-—>][e27 | 177
le26 [[<-—>][e29 [ 159
le24 |[<->]le29 | .007
le24 |[<->]le36 | -076
le23 |[<-->]|le27 | 126
le22 [[<-=>][e39 [ 131
le22 [[<-=>][e29 | 106
le21 |[<-—>]le36 [ .099]
le21 [[<-—>]e27 | -118]
le18 [[<—->][e20 | 343
le12 [[<-=>]le17 | -.165]
le9 [[<-—>]le14 | .083]
le9 |[<-=>]e12 | -077
le6 |<-=>]le17 | -170]
le6 |[<-=>]fe13 | -072]
6 Jfe7 259
le5 [[<-=>]e15 | -158]
le2 |[<->|le14 | -064]
le2 |<-->]le13 | 093
le2 [<-=>][e10 | 265
le2 [[<—>][e9 R
le2 |[<->]le8 | 087
le2 |[<-=>]le7 | .07
le1 [[<-—>]le19 | -.067
|el ||<__>||e9 || .096|
le1 [[<—>]e8 [ .150]
lel |[<-->]le7 [ -097]
le1 |[<—>]e3 | 279
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Variances: (Group number 1 - Default model)

| |Estimate]|s.E[ CR] P[Label
ILiderazgo Il 1.043][191] 5.458]**+] |
‘Clima_organizacional‘H[H .612”.109H 5,599“***“ ‘
76 I 158fl043] 3.693[*4[ |
77 I 202[034] 5.935= ]
ol \Hl]\ 680].069| 9.784]**+ |
2 I 654].064 10193+ ]
e3 I 917093 9.820* |
le4 I e4g)l068| 9.572]*+ ]
s I 962].096]10.00¢=**| ]
6 To0a[:092| o8aaf+ |
&7 I 1.351][139] 9.716]**] |
<8 Il 2.459].236] 10425 |
9 H]m 1.931][.189][10.21 1]**+] |
10 I 453]L045]10.096 [ ]
lel1 H]m 946|.102] 9.251]*+| |
le12 IT928].095] 9783 |
13 I 1254f12s]fro.041=+ ]
|el4 H][H .597“.062“ 9'610H***“ ‘
e15 T 634f077] 8266 ]
c16 I 539062 s.623=* |
e17 I 617069 8.975[* |
le18 I 571038 9.893=*| |
e19 Il 640/ 067 9.c04=* |
<20 \Hl]\ 891/.088[10.101]**%]| |
le21 ML 1.243].126] 9.832][***] |
22 II2.706].266]10. 182 ]
€23 I 1.450].144][10.097[ =+ ]
c24 I 1223]034) 9123 |
le25 L 1aaga21] o.507= ]
26 I ta79)laisfro.011]+++] |
27 I 769][.080] 9.586]**+ |
<28 I 705]L074] 9.558]**+ |
€29 IITc09]L061] 9.906*+[ |
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Estimate||S.E.] CR. P|Label|

‘e62
63
’e64

272][.031]| 8.902|[**||

474/.050| 9.563**4|

377].039]| 9.668**|
213

]
€30 I 795].085) 9357 ]
le31 I 510]L054] 9.438]**+] |
€32 I -877].092] 9.551]**+] |
€33 I 624Loe6] 9.459 ]
le34 I 572].057][10.058]**+] |
€35 I 559]058] 9.639**4 ]
<36 I 501057 8779 |
<37 I 579]063] 9.130[** |
38 I 6a3fo72] 8999 |
€39 I -802].088] 9.067[*[ ]
c40 I s24089] 9277 |
o1 I 1.657].165]10.051]=+ ]
le42 Il 1.e01]l158]10.130[+ ]
lc43 I 1.903].190] 9.995*[ |
le44 Il 1.030] 104 9.854]=+*| ]
45 T 675].06710.00¢] =+ ]
led6 I 457].045][10.106]**] |
le47 Il 1.295][135) 9.605**+ |
48 IIT765].086] 8944 |
le49 \Hm 2.045.199][10.302]** ] |
le50 Il 1.245].127] 9.836*4[ |
les1 I 1213f131] 9.6 ]
le52 L 775].080] 9.686 ]
53 I ro72f 3] o519+ ]
le54 Il 1.243][ 124]10.028]**+] |
le55 I 1.197].120]] 9.966]**] |
le56 I 473][o49][ 9.714 ]
le57 I 853]L087) 9.823*[ ]
le58 I 1.568].159] 9.838*[ |
659 246028 8658+ |
le60 I 226].026] 8688+ |
le61 I 266].029] 9.099*4[ ]
] |
] |
I |




| [l[Estimate][s.E]| C.R] P|Labell
65 I 314][032) 9.807**+ ]
66 I 520]053] 9.805**+] ]
67 ML 463].047) 9.898**+ ]
68 I 328].034] 9.608**¥ |
69 I 303][032) 9.502 ] ]
€70 I as][o44] 9454+ ]
71 I 254][027) 9.448*4 ]
72 I 453].046] 9.869** |
73 I 342].035] 9.794**+ |
74 I -852]L086] 9.960[**+ ]
BE I 396|040 9.873*+ ]

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

| |[|H|Estimate|
|Satisfaccic’>n_labora|||][|| .765|
|Desempeﬁo Iﬂm .358|
[DL17_1 M 324
[DL16_1 M 299
[DL15_1 M 362
[DL14_1 I 349
[DL13_1 481
[DL12_1 M 498]
[DL11_1 I 388
[DL10_1 I —420]
[DL9_1 342
[DL8_1 376
[DL7_1 M 399
[DL6_1 I 4e8]
IDL5_1 0428
[DL4_1 Il -e08]
[DL3_1 [ 552
[DL2_1 M 589
[DL1_1 I s61]
[sT18_1 347
[sT17_1 Ml -376]
[sT16_1 [ 338
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| |[|H|Estimate|
[sT15_1 M 227]
[sT14_1 M 311]
[ST13_1 M 425)
[sT12_1 M 421]
[ST11_1 462
[sT10_1 M 416]
[sT9_1 I 147]
[sT8_1 [ 605]
[sT7_1 434
[sT6_1 R
[sT5_1 M 190]
[ST4_1 M 323
[sT3_1 I 285
[sT2_1 M 282
[ST1_1 0289
[LID20_1 M e21]
ILID19_1 M713]
[LID18_1 692
ILID17_1 I 734]
ILID16_1 M .762]
[LID15_1 I e12]
[LID14_1 M 562]
[LID13_1 I 654
[LID12_1 [ 558
[LID11_1 [ 649
[LID10_1 ML 644
lLID9_1 I 496]
LID8_1 M 597]
[LID7_1 I 654
lLID6_1 M 48]
[LID5_1 M 541]
[LID4_1 562
lLID3_1 I 462]
[LID2_1 0 -320]
[LID1_1 L 456]
[c020_1 M 377]
[co19_1 0456
lco18_1 452
[co17_1 I .609]
[co16_1 Ml e55)
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| Estimate|
|CO15_1 616
[CO14_1 503
|CO13_1 .303|
lco12_1 450|
[CO11_1 525
|CO10_1 313

lcos_1 217
lco7_1 403
lco6_1 431
lcO5_1 336
lco4_1 567|
|cO3_1 500
lco2_1 303
lcO1_1 474]

fll
[ll
[l
[l
fll
fll
[ll
[co9_1 254
[l
fll
fll
Il
[ll
fll
Il
fll

Model Fit Summary

CMIN

Model INPAR|  CMIN| DF| P|CMIN/DF|
IDefault model | 430] 4105.868/2420].000]  1.697]
|Saturated model || 2850) 000 of | |
‘Independence model” 75H15 178.762”2775H.OOOH 5.470‘

RMR, GFI

Model IRMR| GFI|AGFI|PGF]
IDefault model | .119]] .690] .635| .586|
Saturated model || .000/[1.000] || |
Independence model|| .565|| .108] .084|| .105]
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Baseline Comparisons

NFIj| RFI|  IFI}| TLI

Model Deltal|[rhol|Delta2|[rho2 CF
IDefault model | .729].690| .868|.844| .864
Saturated model | 1.000] || 1.000]  |1.000]

Independence model| .000]|.000| .000]/.000]| .000)

Parsimony-Adjusted Measures

Model |IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .872] .636| .754)
Saturated model || .000]| .000] .000]

‘Independence model” 1.000” .OOOH .OOO‘

NCP

Model | NcP| LO90|  HI9
IDefault model || 1685.868| 1512.694| 1866.847]
|Saturated model | .000|| .000|| .000)

Independence model||12403.762[12020.784/12793.430)

FMIN

Model |EMIN|  F0| LO 90| HI 90|
IDefault model 119.276| 7.915| 7.102| 8.765|
Saturated model || .000]| .000|| .000|| .000]
Independence model|[71.262]/58.234/[56.436/|60.063|

RMSEA
Model IRMSEA|ILO 90|HI 90||PCLOSE]|
IDefault model | 057 .054 .060]  .000|

‘Independence model” .145H .143H .147H .000‘
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AIC

lModel ||

AIC|

BC(||

BIC|  CAIC|

IDefault model

| 4965.868| 5442.948| 6413.238| 6843.238]

|Saturated model || 5700.000] 8862.044||15293.032[[18143.032|

Independence model|15328.762[[15411.974||[15581.210][15656.210|

ECVI
IModel | ECVI| LO 90| HI 90|MECVI]|
IDefault model 123.314/22.501|24.164| 25.554]

Saturated model  [[26.761/[26.761|26.761|| 41.606]

‘Independence model”71.966H70.168”73.795“ 72.357‘

HOELTER

HOELTER|HOELTER
Model 05 01
IDefault model | 132 135
‘Independence model” 41 H 42|
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MODELO ESTRUCTURAL PRINCIPAL
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MODELO ALTERNO UNO

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

]

|Estimate||S.E.] C.R|

P|lLabel|

|Satisfaccic’>n_laboral||Clima_organizacional||

.900][.130|| 6.894] **|

[Desempefio

||Clima_organizacional||

.375/.064|| 5.832| ***

|Satisfaccic’>n_laboral||Liderazgo |

.057).043|| 1.327][.184]|

|

|

|
[Desempefio < |Liderazgo | .052].041]| 1.274].203] |
lco1_1 ||Clima_organizacional|| 1.000| | I | |
lco2_1 |[<--[Clima_organizacional|| .689].066][10.494] *** |
lco3_1 |<-—[Clima_organizacional|  1.231][.108][11.374] *** |
lco4_1 |<—[Clima_organizacionall|  1.181][.116][10.221] *** |
lcO5_1 |[<—[Clima_organizacional|| .898][.112][ 8.008| ***| |
lcO6_1 |[<—][Clima_organizacional|  1.057|[.118][ 8.986] **|[ |
lco7_1 |[<--][Clima_organizacional|  1.206].147][ 8.197| ** |
lcos_1 |[<-—[Clima_organizacional]| 1.042|.151] 6.890] **[ ]
lco9_1 |<—[Clima_organizacionall|  1.025|.141][ 7.272| ** |
[cO10_1 |[<—][Clima_organizacional| 585|067 8.693| **|[ |
|CO11_1 |[<—][Clima_organizacionall|  1.309|[.141][ 9.287] **|[ |
[cO12_1 |<—[Clima_organizacional| 1.116].122] 9.175] *** |
[CO13_1 ||Clima_organizacional|| 946|.125|| 7.594] = |
[CO14_1 ||<—[Clima_organizacional]| .996][.109| 9.107| *** |
ICO15_1 [<-—|[Clima_organizacional||  1.302|[.124][10.487]] **| |
lcO16_1 |[<--[Clima_organizacionall|  1.298][.120][10.827] *** |
[CO17_1 [<-—][Clima_organizacional|  1.260][.120][10.519][ *** |
lco18_1 [<—][Clima_organizacional]| .882].096| 9.147| *** |
|cO19_1 |[<-—[Clima_organizacional|| .933].105|[ 8.867| ***| |
|C020_1 [<-—|[Clima_organizacional|  .937|[.112][ 8.376] **| |
ILID1_1 [<--|Liderazgo | 1.000] | ] |
lLID2_1 [<-—]|Liderazgo | 1.106|.116]| 9.540] *** |
ILID3_1 [<-—]|Liderazgo | 1.093|.082|[13.348| *** |
ILID4_1 < |Liderazgo | 1.228].087|[14.070] **¥ |
ILID5_1 |[<—]|Liderazgo | 1.138].082][13.833] ***| |
ILID6_1 |[<—[Liderazgo | 1.026].098][10.501] **+ ]
ILID7_1 [<-—|Liderazgo | 1.181].115][10.228]| == |
LID8_1 [<—|Liderazgo | 1.001].097][10.296] *** |
ILID9_1 |[<—]|Liderazgo | .759|.080] 9.466] *=| |
ILID10_1 |[<—]|Liderazgo | 1.172].121] 9.704] | |
[LID11_1 |[<—|[Liderazgo | .950][.095][10.023] *** |
[LID12_1 [<-—]|Liderazgo | 1.030][.110][ 9.373] *[ |
lLID13_1 |[<—]|Liderazgo | 1.064].099][10.735] *** |
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]

|Estimate|S.E]| C.R/|

P|[Label|

LID14_1 ==
}LID15:1 1“::3:::?0 [ 838].092 9.107 = |
lLID16_1 ||Liderazgo [ .920.088|10.420 = |
ILID17_1 i go ™ 1.239104[11.924] =~ |
ILID18_1 e zgo [ 1.238][110][11.251] = |
|LID20_1 e azgo [ 1.179][112|[10.540] = |
|ST2_1_ ||Sat'srfzgc-). | 1.139|.119|| 9.542| **¥ |
573 1 =5 tf facc!cl)n_laboral [ 962136 7.002] [ |
|ST4_1 ||Sa !s aCCfc’)n_IaboraI | 1.048|.165| 6.344| ** |
|ST5—1 | Sat!sfaCCfc')n_Iaboral | .840|.117| 7.188] *=* |
|ST6_1 |Isatfsfac0fc'>n_laboral | .462].089] 5.214] *= |
|ST7_1 ||Sat!sfac0f<')n_laboral | .369.072| 5.132] **=* |
|ST8_1 ||Sat!sfac0fcl)n_laboral | 1.192|[.164]| 7.255] ** |
|ST9_1 ||Sat!sfaCCf<’)n_Iaboral | 1.312]|.150]| 8.771] **/ |
|ST16 1 ||Sat!sfa00fc')n_laboral || .725||.147|| 4_929|| ok |
|ST11_1 ||Sat!sfac0fc,>n_laboral | 1.133].158]] 7.163] *= |
|ST12_1 ||Sat!sfac0f<')n_laboral [ 1.229][.167][ 7.380] **| |
|ST13_1 ||Sat!sfac0fcl)n_laboral | .889][.124] 7.145] *+| |
|ST14_1 ||Sat!sfaCCf<’)n_Iabora| | 1.056].147|[ 7.159] = |
|ST15_1 ||Sat!sfa00fc')n_laboral || .885||.147|| 6-016|| ok |
|ST16_1 ||Sat!sfac0fc'>n_laboral | .700].123|| 5.679| ** |
|ST17_1 ||Sat!sfacc!(l)n_laboral || .568||.088|| 6_481|| ***“ |
|ST18_1 ||Sa:!sfacc!<’)n_laboral [ .853|.123]] 6.914] * |
DL ; ||Da |sfaCC|<~)n_Iabora| | 1.094].174|| 6.268] *** |
|DL3_1 ||Desemperjo | 1.000] | Tl |
|DL4_1 ||D:emperjo | 1.023].085|11.969| *** |
IDL5 1 ||Desemper~10 [ 115910311263 =~ |
D6 1 ||Desemperjo I 1.060][.121]] 8.730] ***| |
Rk ||De$emperjo | 1.028].104] 9.895 *** |
D8 1 ||Desemperjo | .813].085] 9.612] * |
DLo. 1 ||Deszmper~10 | 1.002|.114] 8.810| *** |
IDL10_1 ||Dese$perjo [ 878|105 8.346] [ |
[DL11_1 ||Desemper~10 [ s867).094] 9.234 [ |
[DL12_1 ||Desemper~10 | .775|.089] 8.708] *** |
[DL13_1 ||Desemperjo [ 1451123 9.354] [ |
[DL14_1 ||Desemperjo [ s61).087][ 9.879 [ |
IDL15 1 ||Desempeljo | .878|.112| 7.810| *=*| |
DL16 1 ||Desemper~10 | .789].097|| 8.109] **¥ |
|DL17_1 ||Desemper~10 || 1.087”.140“ 7.784|| — |
IST1_1 5a pe.r,m | .770|.100|| 7.732] ** |

_ isfaccion_laboral || 1.000| || (I |
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]

|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

IDL2_1

||Desempeﬁo ||

1.021].081][12.660| **¥|

|

lLID19_1

||Liderazgo ||

1.381][.124]11.105] **|

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| ||:|| ||Estimate|
|Satisfacci<')n_laboral||Clima_organizacional|| .837|
|Desempeﬁo ||Clima_organizacional|| .523|
|Satisfaccién_laboral||Liderazgo || .070|
|Desempeﬁo ||Liderazgo || .094|
lco1_1 ||Clima_organizacional|| 686
|COZ_1 ||Clima_organizacional|| .555|
|CO3_1 ||Clima_organizacional|| .709|
ICO4_1 ||Clima_organizacional|| 752|
|COS_1 ||Clima_organizacional|| .582|
|C06_1 ||Clima_organizacional|| .654|
|CO7_1 ||Clima_organizacional|| .625|
|COS_1 ||Clima_organizacional|| .459|
|C09_1 ||Clima_organizacional|| .497|
|CO1 0_1 ||Clima_organizacional|| .562|
lcO11_1 ||Clima_organizacional|| 723
lcO12_1 |<—][Clima_organizacional]| 670
|CO1 3_1 ||Clima_organizacional|| .549|
|CO14_1 ||Clima_organizacional|| .708|
[CO15_1 ||Clima_organizacional|| 790|
lcO16_1 ||Clima_organizacional|| 810|
lcO17_1 ||Clima_organizacional|| 782
lCO18_1 ||Clima_organizacional|| 673
|CO1 9.1 ||Clima_organizacional|| .670|
|C020_1 ||Clima_organizacional|| .612|
[LID1_1 |[<-—|Liderazgo | 675
[LID2_1 |[<—][Liderazgo | .566|
[LID3_1 |[<—]|Liderazgo | .680|
[LID4_1 [<-—]|Liderazgo | .750]
LID5_1 [<-—]|Liderazgo | 735
LID6_1 |[<-—|Liderazgo | 695
ILID7_1 |[<—]|Liderazgo I 809
lLID8_1 |[<—]|Liderazgo | 773
[LID9_1 [<-—]|Liderazgo | .705]
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| [
||_|D10 1 . ||Estimate
e 1|L!derazgo [ .802I
||_|D12_1 ||L!derazgo || .805|
o ||Lfderazgo | .747|
[LID14_1 ||Lfder329° —
||_|D15_1 ||Lfderazgo || .749|
e ||Lfderazgo | 783
||_|D17_1 ||L!derazgo || .873|
LID18_1 ||'-fder329° —5
|L|D20_1 - |L!derazgo || .832|
|S-|-2 1_ ||L|d<-erazgo || .788|
|S-|—3:1 I|Sat!sfaccién_laboral || .540|
e ||Sat!sfacci()n_laboral | 538
|S-|-5_1 - |Sat!sfaccién_laboral | 571
|ST6_1 ||Sat|sfaccic')n_laboral || .424|
|S-|—7_1 ||Sat?sfaccic’>n_|aboral | 412]
|S-|—8:1 I|Sat!sfaccién_laboral || .660|
o ||Sat!sfacci()n_laboral | .790]
SE ||Sat!sfacci<’)n_laboral | 391
|ST11_1 ||Sat!sfaccic')n_laboral || .649|
ST ||Sat!sfaccic'>n_laboral | .685
|S-|-13_1 ||Sat!sfacci()n_laboral || .644|
|S-|-14_1 ||Sat!sfacci(’)n_laboral | .647|
|S-|-15_1 ||Sat!sfaccién_laboral || .553|
|ST16_1 ||Sat!sfacci()n_laboral || .471|
|ST17_1 ||Sat!sfaccic')n_laboral || .564|
|S-|-18_1 ||Sat!sfacci()n_laboral | 611
|D|_1 ; - |Sat|sfacci()n_laboral || .592|
|D|_3_1 ||Desempeﬁo | 749
IDL4_1 ||Desempeﬁo || .744|
|DL5_1 ||Desempeﬁo || .780|
|DL6_1 ||Desempeﬁo || .653|
|D|_7_1 ||Desempeﬁo || .684|
|DL8_1 ||Desempeﬁo || .630|
|DL9_1 ||Desempeﬁo || .615|
|DL16 1 ||Desempeﬁo || .587|
|DL11_1 ||Desempeﬁo || .645|
|D|_12_1 ||Desempeﬁo || .617|
|D|_13_1 ||Desempeﬁo || .708|
|D|_14_1 ||Desempeﬁo || .689|
_ ||Desempeﬁo || 590|
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| ||:|| ||Estimate|
[DL15_1 |[<—][Desemperio | .604|
[DL16_1 |[<—]|Desemperio | 552
IDL17_1 ||Desempeﬁo | 564
[ST1_1 |[<—[Satisfaccion_laboral || .548]
|DL2_1 ||Desempeﬁo || .771|
[LID19_1 [<-—]|Liderazgo | 844

Covariances: (Group number 1 - Default model)

||Estimate||S.E.|| C.R.||

P||Labell

[Clima_organizacional| <—->||Liderazgo]|

438[.079)| 5.510]

*kk

|
le19 |[<-->]le20 | .385|.060| 6.422| *** |
le18 [<-->]le19 | .282].047] 6.023| *** |
le16 |[<-->|le20 | -.101].046]-2.199|.028| |
le16 |[<-->]le19 | -142|.042]-3.343| *** |
le16 |[<->]le18 | -.155|.038|-4.077|| *** |
le16 |[<-->]le17 | .142|.048| 2.961].003] |
le15 [[<-->]le20 | -.179].057]-3.148|.002| |
le15 [[<-->]le19 | -.132].050]-2.627].009] |
le15 |[<-->]le18 | -194].047]-4.141] = |
le15 [<-->|le17 | .028].053] .519|.604] |
le15 [<-->|e16 | .204|.053| 3.858| *** |
le14 [[<-->]le19 | -.096].037]-2.620].009| |
le14 [<-->|le18 | -.056].035]-1.590|.112] |
le14 [<-->]le16 | .102|.035| 2.872].004] |
le13 [<-->|le14 | .239.064] 3.751| = |
le12 [<-->|le14 | .114].055] 2.071|.038] |
le12 |<—>|le13 | .607|.089| 6.819] ** |
le11 [[<-->]|e20 | -.244].063|-3.904| *** |
le11 |[<-->]le19 | -.148|.055/-2.700].007] |
le11 |[<-->]le18 | -.085|.047|-1.785].074] |
le11 [<-->]le16 | .079].050] 1.572|.116] |
le11 [<->|le15 | .048|.058] .831|.406| |
le11 [<-->]le14 | .o78|.057| 1.370].171] |
le11 [<-->][e13 | .331].082] 4.052| *** |
le11 |[<-->]le12 | .247|.073| 3.399| *** |
le10 [<-->|le16 | -.104].030]-3.479| *** |
le9 [[<-->]fe11 | -171][.088|-1.941].052] |
les [[<-->]le20 | .113][.058] 1.943|.052| |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le8 [<-=>|[e11 | -.155][099]-1.564|.118] |
le8 [<-=>]le9 | 1.580][.184] 8.588| *** |
le7 |l<—>|le20 | .203].065| 3.124|.002] |
le7 |[<-->]le18 | .050].051] .986|.324] |
le7 |<-->]le17 | -.228).067||-3.393] *** |
le7 |<->let6 ][ -.118].059]-1.986].047] ]
le7 |<—>|le15 ][ -.198].068|-2.927][.003] ]
le7 |[<-->]le13 | -120].071]-1.681].003] |
le7 [[<-->]le11 | -.148].075]-1.961|.050| |
le7 |[<-->|[e8 [ .311].087][3.592] *** |
le5 |[<-->][e20 | .184.054] 3.441] *** |
le5 |<>|le18 ][ .243|.050][ 4.855]] *** |
le5 [<—>le17 [ -.059].046]-1.293|[196] |
le5 [<-->|le7 | .160].072] 2.207|.027| |
le4 |<-->]le18 | .064].037| 1.756|.079| |
le4 |<->le15 ][ -.105].046]-2.305][.021] ]
le4 |<—>Jle14 ][ -.042|.038]-1.009][272] ]
le4 [<-=>]le5 [ .210J[.054] 3.881][ *** |
le3 |[<-->]le15 | -117].049/-2.368].018] |
le3 [<—>]fe13 | -.090].063|]-1.435][.151] |
e3 |[<->Je12 ][ -.105.055|-1.904][057|] ]
[e3 |[<-->|[e4 | .224).054] 4.176] | |
le2 [<->]le17 | -.003|.038/-2.443].015] |
le2 |[<->]le16 | -.099|.033|-2.985].003] |
le2 [<->|[e3 [ .192][.051] 3.731] *** |
le1 |<>|le14 ][ -.081].040]-2.040][.041] ]
le1 [[<—->]le11 | -.088|.045|-1.956].050] |
le1 |[<-->]le10 | .113].037] 3.043].002] |
le1 [[<->][e2 | .332].053] 6.232]] *** |
le38 |[<-->|le40 | .070].049| 1.407|.159| |
le38 [[<-->]le39 | .215].060] 3.609 *** |
le37 [[<-->]|e39 | .127].051] 2.472|.013] |
le37 [<-->||e38 | .152].046| 3.276|.001] |
le36 |[<—->|e37 | .1e4].040] 4.074] = |
le34 [<->][e40 [ .090].043] 2.007].036] |
le34 |[<—>|le35 | .157][037][4.213] = |
le33 [[<-->||e34 | .123][.040] 3.052|.002| |
le32 |[<-->]le40 | .092|.059| 1.552].121] |
[e32 |<—>|le34 ]| .236].049][4.855] | ]
le32 |[<-->|le33 | .099].055] 1.809|.070| |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le31 |[<-->||e37 | -.031].030/-1.017|.309] |
le31 |[<-->][e35 | .131].036] 3.668| *** |
le31 |[<—->||e34 | .256].041] 6.178| | |
le31 [<-->]|e33 | .123][.041] 3.025|.002| |
le31 [<-->|le32 | .182].048| 3.798| *** |
le30 |[<-->|le39 | -.132].053]-2.496|.013] |
le30 [[<-->]le32 | .090].058| 1.556|.120| |
le30 |[<-->][e31 | .088|.041] 2.157].031] |
le29 |[<-->]le40 | .076|.049] 1.548].122] |
le29 [<-->|le39 | -.157].045]-3.501| *** |
le29 |[<-->||e36 | -.066].034/-1.928|.054| |
le29 [[<-->||e35 | .082].040| 2.056|.040| |
le29 |[<-->||e34 | .197].039| 4.999| *** |
le29 |[<-->][e31 | .090].036| 2.520].012] |
le28 [<-->|le40 | -.131].051]-2.550|.011] |
le28 [[<-->|le39 | -.105].050/-2.079|.038] |
le28 [[<-->]le30 | .108][.052] 2.082|.037| |
le28 [[<-->]|e29 | .135].042] 3.209|.001| |
le27 |[<-->||e35 | -.098].042]-2.329|.020| |
le27 |l<-->|le28 | .138].052| 2.624|.009] |
le26 |[<-->]le30 | -.085|.065/-1.322].186] |
le26 |[<->|le28 | 245063 3.917| = |
le25 [<-->]|e40 | -.072].066]-1.092|.275| |
le25 |[<-->||e38 | -.152].054]-2.801|.005| |
le25 ||<-->||e34 | -.049|.048]-1.016|.310| |
le25 [<-->]|e33 | -.055].045]-1.212].225| |
le25 [[<-->|le32 | -.170].066]-2.568|.010| |
le25 [[<-->]|e31 | -.068].048]-1.405|.160 |
le25 |[<-->|le30 | -.212].057|-3.694| *** |
le25 |<-->||e26 | .513].087| 5.902| *** |
le24 [[<-->]le40 | -.226].077]-2.938|.003] |
le24 [<-->||e38 | -.220].057|-3.853| *** |
le24 [<-->||e35 | -.121].046]-2.630|.009| |
le24 [<-->||e34 | -.241].059-4.083 = |
le24 |[<-->||e33 | -.086].048-1.799|.072| |
le24 |l<-->|le32 | -.290|.076|-3.794| ** |
le24 [[<-->]|e31 | -.185].058]-3.203|.001| |
le24 [[<-->|le30 | -.184].056]-3.204| *** |
le24 |[<-->||e26 | .264].086] 3.052|.002| |
le24 |[<-->|le25 | .708|.107| 6.632| *** |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le23 |[<-->|le40 | -.178].075/-2.371|.018] |
le23 |[<-->][e38 | -.166].056|-2.982].003] |
le23 |l<—>|le35 | -.150|.045|-3.359|| **| |
le23 |[<-->][e34 | -.210].056|-3.747| *** |
le23 |[<-->]le32 | -170].076|-2.247].025] |
le23 |[<-->||e31 | -.166].055/-3.013|.003] |
le23 [[<-->||e26 | .368].091] 4.061| *** |
le23 [[<-->][e25 | .733].109] 6.751| *** |
le23 |[<-->]le24 | .901|.119] 7.578| *** |
le22 |[<-->||e40 | -202].104]-1.947|.052| |
le22 |[<-->||e36 | -.128].066]-1.937|.053] |
le22 [[<-->||e34 | -.159].078]-2.041].041] |
le22 [<-->]le32 | -.313].105]-2.992|.003] |
le22 [[<-->||e31 | -.136].074|-1.841|.066| |
le22 [<-->||e26 | .391].121] 3.234|.001] |
le22 |[<-->|le25 | .669|.135] 4.960| *** |
le22 [[<-->||e24 | .781].145] 5.390] *** |
le22 [<-->]|e23 | .942].150| 6.266] *** |
le21 [[<-->||e40 | -.230].074/-3.130|.002| |
le21 |l<-->|le38 | -.087|.054|-1.614|.107] |
le21 |[<-->]le34 | -.186].052]-3.541| *** |
le21 [[<->|le32 | -.148|.072|]-2.047|.041| |
le21 |[<-->][e31 | -119].052|-2.298].022] |
le21 |[<-->|le30 | -.224].061]-3.698| *** |
le21 |[<-->|le26 | .261].082] 3.194|.001 |
le21 [[<-->||e25 | .603].099| 6.111] *** |
le21 [[<-->||e24 | .634].106| 5.988| *** |
le21 |[<-->]le23 | .711].110] 6.476] *** |
le21 [<-->|le22 | .664].138] 4.817| *** |
le57 |[<-->||e58 | .217].077] 2.829|.005| |
le55 [[<-->|le57 | .157][.069| 2.275|.023| |
le53 [[<-->||e58 |  -.153].064]-2.384|.017] |
le53 [[<-->||e54 | .797|.103| 7.698| *** |
le52 [<-->||e54 | .373).076] 4.887| | |
le52 [[<-->||e53 | .425].076| 5.584| *** |
le50 |l<-->|le57 | -.154|.063|-2.448].014], |
le50 [[<-->||e55 | -.174].080]-2.166|.030| |
le50 |[<-->||e51 | .360].090| 4.013| *** |
le49 |[<-->||e55 | -.094/.100] -.937|.349] |
le49 [[<-->||e54 | -.023].071] -.322|.748| |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le49 |[<-->|le50 | .296].090| 3.283|.001| |
le4s |[<-->]le56 | -132|.042-3.185].001] |
le48 |l<—>|le55 | -.170|.069|-2.479].013] |
le48 [[<-->||e54 | -.031].052] -594|.553] |
le48 |[<-->]le49 | .327|.087| 3.747| *** |
le47 |[<-->||e58 | .203].101] 2.019|.044| |
le47 [[<-->||e53 | -.144].056]-2.580].010| |
le47 [[<-->|le52 | -.096].059]-1.639|.101] |
le47 [[<-->]le50 | .419].093| 4.506| *** |
le46 [<-->||e58 | -.112].054]-2.089|.037| |
le46 |[<-->||e56 | .075/.033] 2.275|.023| |
le46 [[<-->||e55 | .072][.051] 1.406|.160] |
le46 [[<-->]|e51 | -.103].050]-2.069|.039] |
le46 [[<-->||e47 | -.095].047]-2.024|.043| |
le45 |[<-->|le57 | .097].050] 1.951|.051 |
le45 |[<-->||e56 | .078].039| 1.990|.047| |
le45 [[<-->||e55 | .243].065] 3.757| *** |
le45 [[<-->]|e51 | -.145].064]-2.288|.022| |
le45 [[<-->||e50 | -.108].055]-1.975|.048| |
le45 |l<-->|le46 | .204|.042| 4.890| ** |
le44 |[<-->][e51 | -279|.081]-3.452| *** |
le43 |l<—>|le56 | -.179].064|-2.804].005] |
le43 [[<-->||e49 | .538||.133]| 4.030] *** |
le43 |[<—->]le46 | -119].052|-2.277].023] |
le42 |[<-->||e56 | -.158].058|-2.729|.006| |
le42 [[<-->||e54 | -.146].063]-2.319].020| |
le42 |[<-->]le52 | -.133].059|-2.250].024] |
le42 |[<-->][e49 | .256|.116] 2.209].027 |
le42 [<-->||e43 | .756].131] 5.774| *** |
le41 |[<-->||e58 | -.267|.098|-2.735|.006| |
le41 [[<-->||e54 | -.216].071]-3.033|.002| |
le41 [[<-->||e48 | .206].078| 2.649|.008| |
le41 [[<-->||e44 | .211].085| 2.489].013| |
le41 [<-->|le42 | .323].097] 3.315| = |
le73 <->|le75 | .121].026] 4.578| *** |
le73 |l<-->|le74 | .110].035| 3.146|.002] |
le72 [<-->|le75 | .091].030] 3.045|.002| |
le72 [<->|le73 | .148].031] 4.823| *** |
le69 |[<-->|le71 | .073].022] 3.274|.001 |
le68 [[<-->|le71 | .078|.023| 3.383| *** |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le68 [[<-->||e69 | .122].026] 4.707| = |
le66 |[<-->][e67 | .082|.033| 2.472].013] |
le64 |l<—>|le74 | -.137|.038|-3.605| ** |
le64 [<-->|le70 | .068].029] 2.342|.019] |
le64 |[<-->||e68 | -.031].021]-1.498|.134] |
le64 |[<-->||e65 | .063|.024| 2.623|.009] |
le63 [[<-->||e67 | .070].033] 2.141].032| |
le62 |[<-->]le75 | -.048].022|-2.211].027] |
le62 |[<-->]le74 | .125|.037| 3.337| *** |
le62 [<-->|le71 | -.069].019]-3.696| *** |
le60 [<->|le73 | -.050].018]-2.747|.006| |
le60 [[<-->]|e69 | -.036].018]-2.000].045| |
le60 [<-->||e68 | -.023.018-1.307|.191] |
le60 [[<-->||e61 | .031].020] 1.513|.130| |
le59 [<->]le73 | -.044].020]-2.174|.030] |
le59 [<-->|le72 | -.068|.023]-2.920|.004] |
le59 [[<-->|le70 | -.071].022]-3.198|.001] |
le59 [[<-->||e61 | .043].021] 2.014|.044| |
le59 |[<-->]le60 | .048|.021] 2.294].022] |
le59 |l<-->|le65 | .032|.019| 1.677|.093] |
le59 |[<-->]le75 | -.025|.021]-1.207].227] |
le72 [[<-->|le74 | .059].041] 1.442|.149| |
le71 |[<-->]le75 | .051].022] 2.275].023] |
le70 [<-->|le73 | -.045].023]-1.964|.050| |
le69 <-->|le75 | .013].025] .511|.609] |
le69 [<-->]le73 | .020].018] 1.072|.284| |
le68 [[<-->|le75 | .068|.026] 2.671|.008] |
le67 [<-->|le75 | .058].027] 2.134|.033| |
le67 [<-->|le71 | -.023].024] -.979|.328| |
le67 [[<-->||e69 | .053].027] 2.000|.046| |
le67 [[<-->||e68 | .059].027] 2.153|.031] |
le65 [<-->||e74 | -.045].033]-1.364|.173| |
le65 [[<-->||e67 | .066].025] 2.655|.008] |
le63 [<-->||e69 | -.042].025]-1.639|.101] |
le62 [[<-->||e69 | -.030].019]-1.545|.122| |
le62 |l<-->|le66 | -.045|.026|-1.735|.083], |
le60 [<-->||e74 | -.048].029]-1.655|.008| |
le60 [[<-->||e63 | -.059].024]-2.440|.015] |
le59 |[<-->||e63 | -.061].025/-2.472|.013] |
le56 |[<-->|le57 | .137].046| 2.976|.003] |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le53 |[<-->|le57 | -.095].046]-2.054|.040| |
le53 |[<-->]le56 | -.060].035|-1.713].087] |
le52 |[<->||e55 | .077].057| 1.342|.179| |
le51 |[<-->]le58 | .125|.008| 1.277].202] |
le51 |[<-->||e56 | -.073].050]-1.465|.143| |
le51 |[<-->||e55 | -.182].086]-2.122|.034| |
le51 [[<-->||e53 | -.007].056] -.133|.894| |
le51 |[<-->]le52 | -102|.060|-1.714].087 |
le50 |[<-->]le58 | -241].099|-2.421].015] |
le49 [<-->||e58 | .020].111] .179|.858| |
le49 |[<-->|le57 | -.084].083]-1.009|.313] |
le45 [[<-->||e54 | .090].040] 2.235|.025| |
le45 [<-->||e48 | -.074].046]-1.602|.109] |
le44 [[<-->]le50 | -.129].080|-1.605|.108| |
le44 |[<-->||e47 | .096].082] 1.179|.238| |
le36 [[<-->|le40 | -.113].043|-2.605|.009] |
le35 [[<-->||e36 | .115].037] 3.093|.002| |
le31 [<-->||e38 | .060].033] 1.837|.066| |
le26 |[<-->]le39 | .067|.062 1.076].282] |
le26 |l<-->|le38 | -.105|.055|-1.928].054] |
le26 |[<-->][e27 | .166].062| 2.665].008] |
le26 |l<—>|le29 | .133].050| 2.661].008] |
le24 [<-->]le29 | .005].042] .118|.906| |
le24 |[<-->||e36 | -.062].040]-1.558|.119] |
le23 |[<-->|le27 | .134].051] 2.652|.008] |
le22 [[<-->]le39 | .192][.087] 2.195|.028| |
le22 [[<-->][e29 | .135|.074| 1.833].067] |
le21 [<-->||e36 | .077][.043| 1.793].073| |
le21 [<-->|le27 | -.115].055]-2.087|.037| |
le18 |[<-->|le20 | .246|.052| 4.714| ** |
le12 [<-->le17 | -.124].042]-2.922|.003] |
le9 [<-->|le14 | .094].049] 1.915|.055| |
le9 [<-->le12 | -.098].052|-1.879|.060| |
le6 [<-->|le17 | -.128].052]-2.482|.013] |
le6 [<->|le13 | -.080].059]-1.349|.177| |
le6 ll<-->|le7 | .208|.081| 3.696] ** |
le5 [<-->|le15 | -.129].053]-2.445|.014] |
le2 |[<-->]le14 | -.044].039/-1.102.271] |
le2 [<-->|le13 | .082].042] 1.961|.050| |
le2 [<-->|le10 | .140].036] 3.860| *** |
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|Estimate|S.E]| C.R/|

P||Labell

le2 [<->]le9 | .160J.072][ 2.235][.025] |
[e2 [<-->]le8 [ .113].079| 1.429][153] |
le2 ll<-->|le7 | .072|.057| 1.279].201], |
le1 |[<-->]le19 | -.042].030/-1.395].163] |
le1 |[<-->]le9 | .119].075| 1.576].115] |
le1 [<->les | .201].084] 2.387][.017] ]
le1 [<-=>]le7 | -.082][059]-1.374|[.170] ]
[e1 [<-->|[e3 | .221].055]| 4.008] *** |

Correlations: (Group number 1 - Default model)

| Ll Estimate|
|CIima_organizacional||<-->||Liderazgo|| .550|
le19 |l<—>|le20 | .505|
le18 [<-->]le19 | .463]
le16 [[<-->]le20 | -.146]
le16 [<-->|le19 | -.241]
le16 [<-->|le18 | -.280]
le16 [[<-->|le17 | .248]
le15 [[<-->]le20 | -.240]
le15 [<-->|le19 | -.207]
le15 [<-->|le18 | -.326]
le15 [[<-->le17 | 045
le15 [<->]le16 | .354]
le14 [<-->|le19 | -.155)
le14 <-->|e18 | -.097
le14 [<-->|le16 | .180]
le13 |[<->|le14 | 275
le12 [<-->|le14 | 152
le12 [<-->]le13 | .561]
le11 |[<-->]le20 | -264|
le11 |[<-->]le19 | -.188|
le11 |[<-->]le18 | -115
le11 [<-->]le16 | .110]
le11 [<-->|le15 | .063]
le11 |[<-->]le14 | .103]
le11 [<-->]le13 | .302
le11 [<—->][e12 | 262
le10 [<-->]le16 | -211]
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||Estimate|

le9 [[<-->|le11 | -.125
le8 |[<-->]le20 | 076
les ll<—>|le11 | -.101]
les [<-->]le9 | .721]
le7 |[<-->||e20 | .183]
le7 <-->|e18 | .057|
le7 [<-->le17 | -.248]
le7 [<-->|le16 | -.137]
le7 [<-->|le15 | -214
le7 [<-->|le13 | -.091]
le7 [[<-->|le11 | -.129
le7 [[<-->|les | 169
le5 [[<-->]le20 | 199
le5 [<-->|le18 | .329
le5 [<->|le17 | -.077
le5 [<-->|le7 | 139
le4 [<-->|le18 | .108]
le4 [<-->|le15 | -.165)
le4 [<-->|le14 | -.067
le4 ll<-->|le5 | .267|
le3 |[<-->]le15 | -.1585]
le3 l<—>|le13 | -.084]
le3 [<-->]le12 | -.114]
le3 |[<-->|le4 | .291]
le2 [<-->|le17 | -.147]
le2 [<-->|le16 | -.167]
le2 [[<-->|le3 | 249
le1 [<-->|le14 | -.127]
le1 [[<-->|le11 | -.109
le1 [<-->|le10 | 204
le1 [<-->|le2 | 498
le38 [[<-->||e40 | .096]
le38 [[<-->|le39 | .298]
le37 [<-->|le39 | .186]
le37 |[<-->|le38 | 249
le36 |l<-->|le37 | .305|
le34 [[<-->||e40 | 132
le34 |[<-->]le35 | 277
le33 |[<-->||e34 | .206]
le32 |[<-->|le40 | .109
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||Estimate|

le32 |[<-->||e34 | .333
le32 |[<-->][e33 | .134]
le31 |l<—>|le37 | -.056|
le31 [<-->||e35 | 245
le31 |[<-->]le34 | 474
le31 |[<-->||e33 | 218
le31 [[<-->]le32 | 272
le30 [[<-->|le39 | -.165]
le30 [<-->|le32 | .107]
le30 |[<-->||e31 | 137
le29 |[<-->|le40 | .107]
le29 [[<-->]le39 | -.225
le29 |[<-->||e36 | -120
le29 |[<-->]le35 | 141
le29 [<-->||e34 | 333
le29 |[<-->||e31 | 162
le28 [[<-->]le40 | -172
le28 [[<-->]le39 | -.139
le28 |[<-->|le30 | 144
le28 |l<-->|le29 | .206|
le27 |[<-->]le35 | -149]
le27 [[<—->|le28 | 187
le26 [<-->]le30 | -.08g]
le26 |[<-->][e28 | 269
le25 |[<-->|le40 | -.074
le25 [[<-->]le38 | -.176]
le25 [[<-->||e34 | -.060]
le25 [<-->]|e33 | -.065]
le25 [<-->|le32 | -179]
le25 |[<-->||e31 | -.088
le25 [[<-->]le30 | -.2229
le25 |[<-->||e26 | .441]
le24 |[<-->]le40 | -225
le24 [<-->|le38 | -.248]
le24 |[<-->|le35 | -.147]
le24 |[<-->||e34 | -.288
le24 |[<-->][e33 | -.098|
le24 |[<-->]le32 | -280]
le24 |[<-->||e31 | -.235
le24 |[<-->|le30 | -.186]
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||Estimate|

le24 |[<-->|le26 | .220]
le24 |[<-->]le25 | 599
le23 [[<-->]le40 | -.163|
le23 |[<-->]le38 | -171]
le23 |[<-->||e35 | -.167]
le23 |[<-->||e34 | -.230]
le23 [[<-->]le32 | -.151]
le23 [[<-->][e31 | -.193]
le23 |[<-->]le26 | 282
le23 |[<-->||e25 | 569
le23 |[<-->]le24 | .e77]
le22 [[<-->]le40 | -.135
le22 |[<-->||e36 | -111]
le22 |[<-->]le34 | -128]
le22 [<-->|le32 | -.203]
le22 |[<-->||e31 | -.116]
le22 [[<-->||e26 | 219
le22 |[<-->||e25 | .380)
le22 [<-->][e24 | .430]
le22 |l<-->|le23 | 476
le21 |[<-->]le40 | -227]
le21 [[<-->]le38 | -.097
le21 |[<-->][e34 | -220]
le21 |[<-->]le32 | -142]
le21 |[<-->||e31 | -.149
le21 [[<-->]le30 | -.225
le21 |[<-->]le26 | .216]
le21 |[<-->]le25 | .505]
le21 |[<-->||e24 | 515
le21 |[<-->||e23 | 530
le21 [[<-->]le22 | .362
le57 [[<-->||e58 | .18g]
le55 [[<-->||e57 | .155]
le53 [<-->||e58 | -.118]
le53 |[<-->||e54 | 684
le52 |l<-->|le54 | .377]
le52 [[<-->||e53 | 462
le50 |[<-->||e57 | -.150]
le50 |[<-->||e55 | -.142
le50 |[<-->||e51 | .296]
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||Estimate|

le49 |[<-->|le55 | -.060|
le49 |[<-->]le54 | -.014]
le49 |[<-->|le50 | 187
le48 |[<-->]le56 | -222]
le48 |[<-->]le55 | -181]
le48 |[<-->||e54 | -.032
le48 [[<-->]|e49 | .268]
le47 [[<-->||e58 | .143]
le47 |[<-->]le53 | -121]
le47 [<-->|le52 | -.096]
le47 [[<-->|le50 | 332
le46 [[<-->|le58 | -132
le46 |[<-->||e56 | .157]
le46 [[<-->||e55 | .096]
le46 |[<-->]|e51 | -.138]
le46 |[<-->|le47 | -122
le45 [[<-->|le57 | 127
le45 |[<-->||e56 | .136]
le45 |[<-->]le55 | 267
le45 |l<-->|le51 | -.161]
le45 |[<-->]le50 | -118]
le45 ([<-->][e46 | .361|
le44 |[<—->][e51 | -252
le43 |[<-->]le56 | -187]
le43 |[<-->|le49 | 274
le43 |[<-->][e46 | -127]
le42 [[<-->||e56 | -.181]
le42 [[<-->||e54 | -.104]
le42 [<-->|le52 | -.120
le42 |[<-->|le49 | 142
le42 |[<-->][e43 | .437|
le41 |[<—->]le58 | -167]
le41 [[<-->||e54 | -.151]
le41 [<-->||e48 | .189
le41 |[<-->||e44 | .163]
le41 |[<-->|le42 | .201]
le73 |[<->]le75 | 329
le73 [<-->|le74 | .206]
le72 <-->|le75 | 213
le72 [<->|le73 | 377
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||Estimate|

le69 |[<-->|le71 | 259
le68 |[<-->][e71 | .268]
le68 |[<->||e69 | 382
le66 |[<-->]le67 | .168]
le64 [<-->|le74 | -.243]
le64 |[<-->|le70 | 7]
le64 [[<-->||e68 | -.087
le64 [[<-->||e65 | 184
le63 [<-->||e67 | .151]
le62 [<-->|le75 | -.145)
le62 |[<-->]le74 | .261]
le62 [[<-->]le71 | -.261]
le60 [<-->]le73 | -.181]
le60 [[<-->||e69 | -.136]
le60 [<-->||e68 | -.086]
le60 |[<-->||e61 | 127
le59 [<-->]le73 | -.153
le59 [<-->|le72 | -.203]
le59 |[<-->]le70 | -224]
le59 |l<-->|le61 | .170|
le59 |[<-->][e60 | .203]
le59 |[<-->||e65 | 114
le59 [<-->|le75 | -.080]
le72 [<-->||e74 | .095]
le71 <-->|le75 | 158
le70 [<-->]le73 | -121]
le69 [[<-->|le75 | .036]
le69 [<-->]le73 | .o61]
le68 [<-->|le75 | .18g]
le67 |<-->|le75 | 134
le67 [[<-->]le71 | -.068
le67 [[<-->]|e69 | 142
le67 [[<-->||e68 | .151]
le65 [<-->|le74 | -.08g]
le65 |[<-->|le67 | 172
le63 |l<-->|le69 | -.109|
le62 [[<-->]|e69 | -.102
le62 |[<-->||e66 | -.120
le60 [<-->|le74 | -.110
le60 |[<-->||e63 | -.181]
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||Estimate|

le59 [[<-->||e63 | -178
le56 |[<-->]le57 | 212
le53 |l<—>|le57 | -.099
le53 [<-->||e56 | -.082
le52 |[<-->||e55 | 079
le51 |[<-->||e58 | .092
le51 [[<-->||e56 | -.096]
le51 [[<-->||e55 | -.151]
le51 [[<-->]|e53 | -.007]
le51 [<-->|le52 | -.1086]
le50 |[<-->||e58 | -.174
le49 [[<-->|le58 | .o11]
le49 |[<-->||e57 | -.064]
le45 [[<-->||e54 | .097]
le45 [<-->||e48 | -.105]
le44 |[<-->|le50 | -.114]
le44 [[<-->|le47 | .084]
le36 [[<-->]|e40 | -177]
le35 |[<-->]le36 | 21§
le31 |l<-->|le38 | .105]
le26 |[<-->]le39 | .oe8|
le26 |[<->|le38 | -121]
le26 |[<-->]le27 | .75
le26 |[<-->]le29 | .157]
le24 |[<-->|le29 | .008|
le24 [[<-->||e36 | -.079
le23 [[<-->|le27 | .127]
le22 [<-->]le39 | .130]
le22 [<-->|le29 | .105]
le21 |[<-->|le36 | .09g|
le21 [[<-->||e27 | -117]
le18 [[<-->]|e20 | 345
le12 [<-->|le17 | -.164]
le9 [<-->|le14 | 087
le9 [<->|le12 | -.073
le6 ll<-->|le17 | -171]
le6 [<-->]le13 | -.074
le6 [<-->|le7 | .267]
le5 [<-->|le15 | -.167
le2 [<-->|le14 | -.070
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| || ||Estimate|
le2 [<-->|le13 | .091]
le2 |[<-->]le10 | .260]
le2 ll<->|le9 | .143]
le2 [<-->]le8 | .089
le2 [<-->|le7 | .o77
le1 [<-->|le19 | -.063
le1 [[<-->]le9 | .103]
le1 [[<-->|le8 | .155]
le1 [<-->|le7 | -.084
le1 [<-->|le3 | .280]

Variances: (Group number 1 - Default model)

| |l|[Estimate|[s.E] C.R] P|Label|
Clima_organizacionall|[[ .608|.109] 5.579]* |
Liderazgo Il 1.043|[.191][ 5.458]+] ]|
le76 [ 162][.043][ 3.728][***] |
le77 III[__.208][.035|[ 5.982|** |
le1 685070 9.829|**+ ]
le2 [ .e48|.064]10.197]] ]|
e3 [ 912|093 9.816]*] ]
le4 IIl__.e50].068] 9.573* ]
le5 [ .957][.096][10.005 |
le6 Il -909].092] 9.862][**] |
le7 ML 1.377][141] 9.788]+] |
le8 [ 2.468|[.237][10.430 |
le9 0L 1.048].191][10.225] ]
le10 [ .451].045][10.097][* |
le11 ML es4][102] 9.327]] |
le12 Il -930][.095]| 9.800]*[ ]
le13 [ 1.259][.125][10.062][***] |
le14 IIl__.e00][.062|[ 9.653]|** |
le15 Il 622].075| 8.298]** |
le16 [ .536].062| 8.687]] |
le17 II[_.612|[.068] 8.985]* |
le18 [ 570][.057][ 9.913][*] |
le19 Il .e48].067][ 9.645|** |
le20 II[.894].088][10.122]**+ ]
le21 [ 1.243][.126][ 9.830]*][ |
le22 [ 2.701][.265]10.477]+] ]
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| [ll[Estimate[s.E][ C.R P|Label
[e23 [ 1.450][.144][10.006]+] ]|
le24 ML 1.220][134] 9111+ ]
le25 ML 1.147][121] 9.509]+][ ]
le26 0L 1.175].118][10.002]***] |
le27 IIIl__.770][.080][ 9.590]** |
le28 [ .70s][.074] 9.561]] |
le29 Il .e09][.061] 9.903|* ]|
le30 [ -798][.085] 9.364]*] |
le31 IIL__511]L054] 9.446]** |
32 IIIL__-876].092| 9.549** ]
33 [ .623][.066][ 9.456]**] |
le34 [ .572|[.057][10.058]*] |
le35 IIl__.559].058] 9.634|*+ ]
e36 [ 498|.057| 8.763|**] |
37 IIl__-580].063| 9.138*+ ]
e38 [ -e45][.072] 9.006]] ]|
le39 Il 804|089 9.079]*][ |
le40 824089 9.273+ ]
le41 Il 1.634].164] 9.982|** |
le42 [ 1.582|[157][10.101]+][ ]
le43 IMI[1.893|[.190] 9.975][ ]|
le44 [ 1.024][-104] 9.821]] ]
le45 IIl[__.e84][.068|[10.106]*** |
le46 IIIl467][.046][10.123]** |
le47 [ 1.292|[.135][ 9.566][**"] |
le48 [ .729][.083] 8.753]*] |
le49 [ 2.038|[.198][10.274]+] ]
le50 I 1.235].126] 9.771 |
le51 0L 1.196].130] 9.185* ]
e52 [ .783][.081][ 9.679][*] |
53 Il 1.086][.114] 9.513]] ]|
le54 0L 1.250]125][10.011] ]
le55 [ 1.206][.121][ 9.955][**] |
le56 0L _487]Los0] 9.737|* ]
le57 [ .8s6[.087][ 9.810]] |
le58 [ 1.559][.159] 9.803|*][ |
le59 IIIL__.246].028] 8.651 |
le60 Il .223].026| 8.638]** |
le61 [ __-264][.029] 9.075]][ ]|
[e62 [ 271].030][ 8.909]*][ ]|
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| [ll[Estimate[s.E][ C.R P|Label
63 Ml -474].050] 9.561]*] |
le64 Il -377][.039] 9.659]*] |
le65 ML -315].032] 9.811]] |
66 IIl__519][.053][ 9.805|** |
le67 IIL460][.047][ 9.894]** |
le68 M0l -330][.034] 9.620]*] |
le69 M0l -308][.032] 9.530]*] |
le70 [ -413][.044] 9.435][*] |
le71 IIl_.257].027] 9.481 |
le72 III[__454].046]| 9.868]* |
[e73 [ -340].035] 9.776][*] |
le74 Il .845][.085] 9.932]*] |
le75 Ml -399)[.040] 9.907][*] |

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

| |[|H|Estimate|
[Desempefio |[|ﬂ| 336
|Satisfaccién_labora|||][|| 770|
[DL17_1 M 318
[DL16_1 [ -305]
[DL15_1 0368
[DL14_1 Ml 348
[DL13_1 M 475]
[DL12_1 M 502
[DL11_1 M -381]
[DL10_1 417
[DL9_1 Ml 345
[DL8_1 M 378
[DL7_1 I -396]
IDL6_1 [ 4e8]
IDL5_1 I 426
[DL4_1 [ 608
[DL3_1 M 554
[DL2_1 Il 594
[DL1_1 0 560]
[sT18_1 L -350]
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| |[|H|Estimate|
[sT17_1 M 374
[sT16_1 318
[sT15_1 M 222
[sT14_1 [ .308|
[ST13_1 419
[sT12_1 M 415]
[ST11_1 I 470]
[ST10_1 M —422]
[ST9_1 0153
[sT8_1 I 624
[sT7_1 L 435]
[ST6_1 M —70]
[sT5_1 0 180]
[ST4_1 I 326]
[ST3_1 0289
[sT2_1 M 291]
[ST1_1 [ -300]
[LID20_1 622
[LID19_1 712
ILID18_1 M 692]
[LID17_1 734
[LID16_1 M 7e3]
[LID15_1 613
[LID14_1 562
[LID13_1 [ -e55]
[LID12_1 M 558
ILID11_1 I e48]
[LID10_1 I 643
[LID9_1 I 497]
lLID8_1 M 597]
[LID7_1 M 654
[LID6_1 0483
lLID5_1 M 541]
[LID4_1 0563
[LID3_1 L 462]
lLID2_1 M 321]
[LID1_1 0456
[CO20_1 374
[co19_1 I 449
[co18_1 M 453]
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lco2_1
lco1_1

308
470|

| |[|H|Estimate|
[co17_1 M e12]
[co16_1 I e56]
[co15_1 L 624
[CO14_1 0 501]
[co13_1 0302
[co12_1 ML 449
[co11_1 522
[co10_1 I 316]
[cog_1 I 247]
[cos_1 E—211]
[co7_1 M 391]
[coe_1 M427]
[cos_1 0339
[co4_1 [ 5e6]
[co3_1 502

Il

[l

iNDICES DE AJUSTE

Model Fit Summary

CMIN

[Model INPAR|  CMIN| DF| P|CMIN/DF|
IDefault model | 431] 4108.318|2419].000]  1.698]
|Saturated model || 2850) 000 of | |
’Independence model” 75H15 178.762”2775H.OOOH 5.470‘

RMR, GFI

Model IRMR| GFI|AGFI|PGF]
IDefault model | .118]| .689] .634| .585|
Saturated model || .000/[1.000] || |
Independence model|| .565|| .108] .084|| .105]
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Baseline Comparisons

NFIj| RFI|  IFI}| TLI

Model Deltal|[rhol|Delta2|[rho2 CF
IDefault model | .729].690| .868|.844| .864
Saturated model | 1.000] || 1.000]  |1.000]

Independence model| .000]|.000| .000]/.000]| .000)

Parsimony-Adjusted Measures

Model |IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .872] .636| .753|
Saturated model || .000]| .000] .000]

‘Independence model” 1.000” .OOOH .OOO‘

NCP

Model | NcP| LO90|  HI9
IDefault model | 1689.318| 1516.045| 1870.387|
|Saturated model | .000|| .000|| .000)

Independence model||12403.762[12020.784/12793.430)

FMIN

IModel |EMIN||  Fo|[LO 90]| HI 90)
IDefault model 119.288|| 7.931] 7.118| 8.781]
|Saturated model || .000|| .000|| .000|| .000]
Independence model||71.262](58.234||56.436/|60.063]

RMSEA
IModel IRMSEA][LO 90|[HI 90|[PCLOSE]|
IDefault model | 057 .054] .060] .000|

‘Independence model” .145H .143“ .147H .OOO‘
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AIC

Model | AIC|  BC(| BIC|  CAIC|
IDefault model | 4970.318] 5448.508| 6421.053| 6852.053]
|Saturated model || 5700.000] 8862.044||15293.032[[18143.032|
Independence model|15328.762[[15411.974||[15581.210][15656.210|

ECVI
Model | ECVI||LO 90| HI 90|MECV]
IDefault model 123.335]22.521][24.185|| 25.580)

Saturated model  [[26.761/26.761|26.761| 41.606]
‘Independence model”71.966H70.168”73.795“ 72.357‘

HOELTER

HOELTER|HOELTER
Model 05 01
IDefault model | 132]| 134
‘Independence model” 41 H 42|
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MODELO ESTRUCTURAL ALTERNO UNO

) 7
N) /’ﬂ@‘/ [RNAS
ey U
1
67
2t ¢

GFI=689 CFI=.864 RMSEA=.057 Chi=4108.318 df=2419 cmin/df=1.698 p=.000
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MODELO ALTERNO DOS

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

[ |Estimate|[S.E.|| C.R. P|Label

[Satisfaccion_laboral|[<—|[Clima_organizacional|

.908][.141][ 6.444][*|

|
|Desempeﬁo ||Satisfaccién_|aboral || .429||.076|| 5.668|| |
|CO1_1 ||Clima_organizacional|| 1.000|| || H:H |
[co2_1 [<-—|[Clima_organizacional| .639].068|| 9.332|[**[ |
[co3_1 [<--[Clima_organizacional]| 1.213|.111][10.960|**[ |
lcOo4_1 [<-—][Clima_organizacional|  1.131][.113][10.028][**| |
[cos_1 |<—[Clima_organizacional|| .900][.129] 6.966]***] |
[co6_1 [<—][Clima_organizacional|  1.062|[.125| 8.484|**[ |
lco7_1 |<—[Clima_organizacional|  1.075|.149| 7.232|[**[ |
[cos_1 |[<—][Clima_organizacional| .990]|[.163] 6.000]**] |
[co9_1 [<-—[Clima_organizacional]| 1.089|[.159| 6.832|[**[ |
|cO10_1 |<—[Clima_organizacional]| .584].070] 8.339|***] |
[co11_1 [<—][Clima_organizacional|  1.382|[.155| 8.927|[**[ |
[co12_1 |<—[Clima_organizacionall|  1.155|[.130] 8.901|[**[ |
[co13_1 |[<—][Clima_organizacional| 1.004|[.133] 7.563|**] |
[co14_1 |<-—[Clima_organizacional]| 1.035|.118] 8.811][**[ |
lcO15_1 |<—[Clima_organizacionall|  1.425|.137][10.427 |
[co16_1 [<-—|[Clima_organizacional|  1.418].137][10.323][** ]
[co17_1 |<—[Clima_organizacionall|  1.331][.131][10.194][**[ ]
[co18_1 [<-—][Clima_organizacional| .863|.105][ 8.218][**[ |
[co19_1 |<--[Clima_organizacional]| .939|.110] 8.550|**[ |
|C020_1 ||Clima_organizacional|| .975||.124|| 7.851 | |
[DL1_1 |[<-—-|[Desempefio [ 1000 | ]
[DL2_1 |[<--][Desemperio | 1.035].084][12.320]**[ |
[DL3_1 [<-—|[Desempeio [ 1.025].086|[11.979* |
[DL4_1 [<—][Desempetio [ 1.210|[.109][11.086][**] |
[DL5_1 |<—][Desempeio [ 1.097|[.126] 8.689|**[ |
[DL6_1 |[<—][Desemperio [ 1.066].109] 9.789* |
[DL7_1 |[<—][Desemperio | .760].000| 8.452 |
[DL8_1 [<--][Desempeio [ 1051|121 8712 ]
[DL9_1 [<-—][Desempeio | .885][.110][ 8.022|[**] |
[DL10_1 |[<—][Desempefio | .871]094] 9.242*| ]
[DL11_1 <] [Desempeio | .810|.093| 8.689|[** |
[DL12_1 |[<—[Desemperio [ 1.477].128][ 9160 |
[DL13_1 [<--][Desempeio | .876].091] 9.601|*[ ]
IDL14_1 <] [Desempeio | .890|.115]| 7.711 |
[DL15_1 [<-—|[Desempeio [ .792].100] 7.940[ |
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] |Estimate|[S.E]| C.RJ[ P|[Label]

[DL16_1 |[<—][Desemperio [ 1.174].149| 7.894 |
[DL17_1 [<-—|[Desemperio [ 791].101][ 7.840 |
[sT7_1 [<-—][Satisfaccion_laboral || 1.363|[.205] 6.648][**[ |
[ST10_1 |<-—[Satisfaccion_laboral || 1.291][.197][ 6.551 |
IST12_1 |[<-—][Satisfaccion_laboral || .997][.154] 6.487|**| |
[ST1_1 |[<-—[Satisfaccion_laboral || 1.000|[ || 1l |
[sT2_1 |[<--|[Satisfaccion_laboral ][ 1.019].150] 6.799|**[ |
[ST3_1 [<-—][satisfaccion_laboral || 1.113|[.179][ 6.216][**| |
IST4_1 |[<-—[Satisfaccion_laboral || .938][.141][ 6.640]|***] |
[sT5_1 |<—][Satisfaccion_laboral |[ 461|094 4.885|**[ |
[sT6_1 [<—][Satisfaccion_laboral || .398][.081][ 4.929|**] |
[sT18_1 |[<—[Satisfaccion_laboral || 1.269|[.215] 5.893|**] |
[sT17_1 [<-—][Satisfaccion_laboral || .873|[.132] 6.590|**[ |
[sT16_1 |[<—][Satisfaccion_laboral || .582|[.103] 5.658|***] |
[sT15_1 |[<—][Satisfaccion_laboral ][ .711][.142] 5.004]**[ ]
[ST14_1 |[<——[Satisfaccién_laboral || .935|.169| 5.517|[**[ |
[ST13_1 |[<—[Satisfaccion_laboral || 1.197|[.182] 6.560]**] |
[sT11_1 |[<-—][Satisfaccion_laboral || 1.384].206 6.725|**[ ]
[sT9_1 |[<-—][Satisfaccion_laboral || .763|[.162] 4.697|***] |
[sT8_1 [<-—]|[Satisfaccion_laboral || 1.444].176]] 8.224|[** ]

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

| ||:|| ||Estimate|
|Satisfaccién_laboral||Clima_organizacional|| .907|
[Desempefio ||Satisfaccic’>n_|abora| | 590|
ICO1_1 ||Clima_organizacional|| 661]
lcO2_1 ||Clima_organizacional|| 499
|CO3_1 ||Clima_organizacional|| .666|
|CO4_1 ||Clima_organizacional|| .700|
lco5_1 ||Clima_organizacional|| 556
|CO6_1 ||Clima_organizacional|| .634|
|CO?_1 ||Clima_organizacional|| .543|
|COS_1 ||Clima_organizacional|| .422|
|C09_1 ||Clima_organizacional|| .506|
[cO10_1 ||Clima_organizacional|| 539
|CO1 1.1 ||Clima_organizacional|| .732|
|CO12_1 ||Clima_organizacional|| .670|
[CO13_1 ||Clima_organizacional|| 560
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L] |[Estimate]

CO14 i
}0015:1 1Iglfma_organizacional|l .703|
|Co16_1 ||CIfma_organizacionaIH .827|
ot ||CI!ma_organizacional|| .850|
|Co18_1 ||CIfma_organizacionaI|| .796|
ICo19_1 ||CI!ma_organizacional|| .624|
|C020_1 ||CI!ma_organizacional|| .650|
|D|_1_1 | Ilma_organizacionaIH .599|
|D|_2 1 ---|Desempeﬁo || .729|
|DL3_1 ||Desempeﬁo || .762|
|DL4_1 ||Desempeﬁo || .728|
|D|_5_1 ||Desempeﬁo | 794|
|DL6_1 ||Desempeﬁo || .658|
|D|_7_1 ||Desempeﬁo || .693|
|DL8_1 ||Desempeﬁo || .576|
|DL9_1 ||Desempeﬁo || .629|
|DL16 - I|Desempeﬁo || .577|
|DL11_1 H|Desempeﬁo | 632
|D|_12_1 ||Desempeﬁo | 628
|D|_13_1 ||Desempeﬁo || .707|
|D|_14_1 ||Desempeﬁo || .686|
|D|_15_1 ||Desempeﬁo || .585|
|D|_16_1 ||Desempeﬁo || .590|
|D|_17_1 ||Desempeﬁo || .582|
|ST7 ; ||De§empeﬁo || .566|
|ST16 - i|Sat!sfaccic')n_Iaboral || .680|
|S-|-12_1 ||Sat!sfacci()n_laboral | 659
|S-|-1 ; --- |Sat!sfaccién_laboral || .648|
|ST2_1 ||Sat|sfaccién_laboral || .491|
IST3_1 ||Sat?sfacci()n_laboral | 507|
|S-|—4:1 i|Sat!sfaccic')n_Iaboral || .511|
e ||Sat!sfacci()n_laboral | 570
e ||Sat!sfacci<’)n_laboral | 377
|S-|—18 1 ||Sat!sfaccic')n_laboral || .399|
|S-|—17_1 ||Sat!s,faccic'>n_laboral || .617|
|S-|—16_1 ||Sat!sfacci()n_laboral || .558|
|S-|—15_1 ||Sat!sfacci()n_laboral | .514|
|S-|-14:1 ||Sat!sfacci<’)n_laboral | 431
|S-|—13 1 ||Sat!sfaccic')n_laboral || .524|
|S-|—11_1 - |Sat!sfaccic'>n_laboral || .661|
_ ||Sat|sfacci()n_laboral | .692]
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| ] [Estimate
[sT9_1 |[<-—][Satisfaccion_laboral || .369]
[sT8_1 |[<-—][Satisfaccion_laboral || .775]

Covariances: (Group number 1 - Default model)

| ||| |Estimate|S.E| CR/

P||Labell

le19]<->||e20||  .459|.070| 6.576| **|
le18|<->|e20]|  .339|.064| 5.282| **|
le18<->|le19]  .358|.055| 6.479| ***|
le16][<-->||e20]| -.197]|.053|-3.741] **
le16]<—->|le19]  -.170|.043]-4.004 **|
le15]|<—->|le20||  -.251|.060]-4.195| ***
le15][<—->|le19]  -.169].049]-3.464] **|
le15|<->|le18||  -.215||.049|-4.420| **|
le15|<->|le17]|  -.028].052|| -.546|.585]
le15]<—->|le16|  .114].049] 2.313|[.021]|
le14]|<—->|le20||  -.112].048|-2.313].021]|
le14<-->|le19]  -.134].043]]-3.140].002|
le14<-->|le18]|  -.085|.039|-2.195||.028]
le14]<—->|le16|  .099].037| 2.702][.007]|
le13|<—>|e14||  .258]|.062| 4.139| **
le12]|<—->|le14|  .130|.054 2.412][.016]|
le12]<->|le13|  .595].089| 6.678| ***|
le11][<-->|le20]|  -.283|.066]-4.265| **|

[e11]<—>]e19)

-.162]|.055|-2.963|[.003]|

[e11]<-—>]e18]

-.077/.049|-1.589||.112)

[e11]<-—>|e16]

.037/.050|| .738||.461

le11]|<->]le15|

-.011].057|| -.198|.843)

[e11]<—>]e14]

.101][.058]| 1.736].083]

[e11]<-—>]e13]

.288[.082|| 3.509| ***

[e11]<-—>Jle12]

240.073) 3.302| ***

68 |<-->e20]]

215.069| 3.091].002]|

68 |[<-—>Jle19)]

161].057|[ 2.814/.005||

68 J[<-—>]le11]

-.138.101][-1.366|[.172]|

[e8 Jl<—>]e9 |

1.639|.187|[ 8.782| ***||

67 Jl<-—>]le20]

.361.084| 4.301] **

67 |[<—>]e19)]

247][.071][ 3.477]] *|

67 |<-->e18]

259].071|[ 3.666] ***||

67 Jl<-—>]le17]

-.098].070][-1.402|[.161]|
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| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

67 |l<-—>]le16]

-.087.058|-1.495|.135|,

67 |<->Jle15]

-.131].067]-1.967|[.049)|

67 J|<->]le13]

-.123|.071||-1.729||.084|

67 Jl<-—>]le11]

-.106].075]-1.414|[.157||

le7 Jl<->Jle9 || .266].110] 2.423|.015]|
le7 J<—>|les || .569|.131][ 4.337| |
le6 |[<—->]e17]|  -.112|.053|-2.125|.034]
le6 |<—>Jle7 || .432|.087][ 4.975| |
le5 |[<->]e20]  .304].075| 4.039] ***

65 Jl<-—>]e18]

.352/[.067|| 5.277| **

65 |l<-—>]e17]

-.125/.050|[-2.480|[.013]|

[e5 |[<—>]et6]

-.114].048|-2.366|.018||

€5 Jl<—>]le15]

-.202|[.059|-3.424| *

€5 J[<—>Je7 |

.348][.088]| 3.955| ***

64 J[<-—>|e18]

.135[.048]| 2.835].005]

o4 |l<-—>|e15]

-.100]|.045|-2.205||.027|

63 |[<-—>]e15|

-.108||.052||-2.088|.037||

€3 J[<—>]le14]

-.020].046]| -.445|.656]

€3 J[<-—>]le13]

-.096.065|-1.475|[.140]|

le3 ||<->]le12]

-.098|.061|-1.617|/.106||

63 |<->Jle4 |

361][.065|[ 5.511] **|

62 ||<->]le12]

.020][.042|| .468|.639)

62 |[<-—>|le16]

-.076.038]-1.984|[.047||

62 |[<-—>]le15]

-.003].040|| -.083|.934|

62 |[<-—>Jle10]

172[.038| 4.551| ***

o2 <73 |

.300[.062][ 4.827]] **|

[e1 |[<—>]e16]

-.058.037]-1.575|[.115]|

[e1 J[<-—>]e14]

-.071].038|-1.893|.058]

o1 Jls-—>]le11]

-.118|.046|-2.550|[.011]

le1_|l<-—>Jle10]

.139[.039]| 3.563| ***

le1 |l<->|e3 || .315][.067][ 4.730] ***|
le1 |l<->|le2 || .393|.057| 6.908| **
le73||<—->|le75|  .125|.027| 4.696] ***
le73|<->|le74||  .094].037|| 2.572|.010]
le72|<->|le75]|  .091].030|| 3.026|.002)
le72||<-->|le73||  .153|.031] 4.922| **||
le69][<-->|le71]|  .068].021]| 3.186|[.001]
le68|<->|e71]|  .084].023| 3.663| ***
le67|<-->|e71]| -.015]|.024| -.599|.549)
le66|<-->||e67||  .092|.035| 2.652|.008]
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| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

le65|<->|e74| -.041].038|-1.092|.275] |
le64||<—->|le70|  .052|.029] 1.786].074 |
le64|<-->|le65||  .077|.026] 2.991|.003|| |
le63|[<-->||e69]|  -.051].026]-1.956|.050] |
le63|<-->|le67||  .078|.033|| 2.326||.020] |
le62|<->|e75|  -.048|.022|-2.234|.026| |
le62[<-->|le74]|  .100].039| 2.573|.010] |
le62]|<—->|le71| -.072|.019]-3.780] **|| |
le62]|<—->|le69|  -.048|.021|-2.271].023| |
le60|[<-->||e63]|  -.063|.024|-2.570|[.010] |
le60||<—->|le70||  .019|.025| .744|.457| |
le60|[<-->|le69] -.045].019]-2.371].018] |
le60|[<-->le68]|  -.022]|.021]-1.061].289) |
le59||<—->|le75| -.016|.021| -.767|.443| |
le59][<-—>|le73]|  -.030].021]-1.426||.154| |
le59][<-->|le72||  -.050|.023|-2.159||.031] |
le59|[<-->|le70] -.065].025]-2.596].009 |
le59][<-->|le61]|  .067].022] 3.007|.003] |
le59][<-->||e60]|  .059|.022|| 2.645||.008] |
le57||<-->|le58||  .221|.082| 2.711].007|| |
le56][<—->|le58|  .136].059] 2.281][.023| |
le56|l<-->|le57|]  .218|.051| 4.312| = |
le55|[<-->|le57|]  .252|.075| 3.379| *** |
le55|[<-->|le56]|  .137].057|| 2.414|.016] |
le53|<-->||e58||  -.204|.060|-3.386| *** |
le53|<-->|le54|  .814].102] 7.973| | |
le52|[<-->|le54|  .403|.078| 5.205 **| |
le52[<-->||e53]|  .400].076] 5.233] *** |
le50|[<-->||e57||  -.167].061]-2.739||.008] |
le50||<->|le55|  -.129|.077|-1.678].003 |
le50|[<-->|le51]  .368].086] 4.256| *| |
le49|[<-->||e54||  -.035]|.100|| -.354|.724 |
le49|[<-->|le53||  -.021].095| -.223|.823] |
le49|[<-->|le52| -.037||.083|| -.442|.658] |
le49|[<-->||e50]|  .334|.099) 3.395| **| |
le48||<-->|le56]| -.117].043]|]-2.752].006|| |
le48||<-->|le55]|  -.117].063]-1.858||.063] |
le47|<->|le58||  .139|.098| 1.419|.156] |
le47|<-->|e53|| -.197||.054|-3.610/ **| |
le47|<->|e52|  -.113|.058|-1.936|.053) |
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| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

le47|<->|e50|  .400].091| 4.407| = |
le4||<—->|le56|  .089]|.035| 2.525].012| |
le46|l<-->|le55||  .118|.053]| 2.223|/.026|| |
le46]|<—->|[e47||  -.092|.047]-1.974|[.048]| |
le45|<-->|le56]|  .129].043|| 3.022||.003] |
le45|<->|e55|  .310].069| 4.516| | |
le45||<-->|le51]|  -.098].062|-1.585||.113] |
le45|[<-->||e50]|  -.095|.054|-1.749||.080| |
le45|[<-->|le46]|  .225|.043| 5.234| *** |
led4|<—>|e51]| -.312].082|-3.830| ** |
le43|<-->||e56]|  -.180|.063|-2.853||.004| |
le43|<-->|e49|  .657|.144] 4551 = |
le43|<-->|le47]|  .036].086] .420|.675] |
le42|[<-->|le56]|  -.176.058|-3.031||.002) |
le42|[<-->||e54|| -.131].061]-2.143|.032) |
le42|<-->|e52|  -.129|.059|-2.175||.030] |
le42|<-->|le49|  .387].129| 3.005|.003 |
le42|<-->|le43]|  .874].141] 6.196] ** |
le41]<—->|le58| -.258|.103|-2.517].012 |
le41|l<-->|le54| -.142|.068]-2.104|.035|| |
le41]|<—->|le44|  .253|.085| 2.957].003| |
led1|<—>|e42|  .539|.119| 4.513| **| |
le16]<—->|le18|  -.182|.041]-4.420] ** |
le16|<->|le17]|  .075].046] 1.651].099) |
le12|<—>|e17| -.112].043|-2.611].009] |
le10]<-->|le16] -.124].032]-3.925| =+ |
le10][<-->|le14]|  .035].034| 1.037|/.300] |
le4 |<—->|les | 277|061 4.554] *** |
le2 |[<—>|e9 ||  .161].063| 2.563|.010] |
le2 |l<—>|e7 ||  .208|.065| 3.188].001 |
le2 |l<->|le4 || .186].048| 3.843| = |
le1 |[<->|e8 ||  .147].058]| 2.517].012) |
le1 |l<->|le7 ||  .030|.068| .446|.656] |
le1 |l<—>|le5 || -.111].049]-2.256|.024| |
le50|[<-->||e58||  -.294|.088|-3.323| **| |
le48||<-->|le58]| -.203|.076]-2.672].008|| |
le48||<-->|le49]|  .396].099| 4.023| ** |
le4s|<—->|le57||  .183].056| 3.262].001] |
le45|<-->|le54|  .123|.043|| 2.859|.004| |
le41|<->|e57||  .238|.081|| 2.942||.003) |
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| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

le41|<—>|le48|  .404|.089| 4.540| ***|
le72][<—->|le74|  .069].042] 1.640|.101]|
le68|<-->|e69|  .120|.025| 4.717| **|
le65|[<-->|le67]|  .081].026]| 3.165||.002)
le64|<-->|le74|| -.153|.040|-3.870| ***
le64|<->|e73|  .021].025| .847|.397|
le64/[<-->|le68||  -.033|.021]-1.568|.117]
le60|[<-->|le61]|  .043|.022|| 1.934|.053]
le17][<—->|le20]|  -.064].047]-1.357|.175],
le10]<—>|le19]|  .046].029]| 1.576|.115]

69 |[<-—>[le18]

-.091].049]|-1.866.062)

69 |[<—>]e14]

219][.074][ 2.958].003]|

€9 J[<—>]e12]

-.081].077]-1.057|[.291]

68 |[<—>]le17]

149|.060| 2.463|.014]|

68 J[<-—>Jle12]

.034/[.083|| .401].688]

le6 |<—>]le9 || -.088].091|| -.965|.335]|
le6 |<—>|le8 || .065|.101][ .642|.521]]
le5 Jl<—>]le9 || .052|.061] .861].389)|
le4 |[<—->|e20]  .112].060] 1.867|.062)
le3 |l<->|le20]|  -.092]|.058|-1.598|.110|
le3 |[<—>]e7 || .164].085] 1.927].054]
le3 |<—->|e6 || -.041].062| -.658|.510]

62 |[<—>]le19]

-.027).032] -.830|[.408]|

62 |[<-—>|le18]

.032][.033|| .955|.340|

62 |[<-—>Jle13]

.093][.047|| 1.977].048]|

le1 |l<->|le4 || .120].051]| 2.372].018|
le54|[<-->|le57]|  .168].052| 3.193||.001]
le51][<->|le52]  -.118].056]-2.091][.037]
le46||<-->||e58||  -.113].055]-2.058||.040]
le46|<-->|le57|  .055|.046| 1.219].223|
le44|[<-->|le58|| -.059|.089| -.664|.508|
led4|<-->|le54|  .039].072|| .545|.586]
led4|<-->||e53||  -.090|.064|-1.410||.159)
le44|[<-->||e50]|  -.161].079]|-2.030][.042)
led4|<->|le47||  .049|.081| .607|.544|
le44|<-->|le46]|  .048|.045| 1.076|.282]|
le43|[<-->|le46] -.132].053|-2.475|.013]
le68||<-->|le75]|  .063].023|| 2.770|.008|
le67|<-->|le75|  .060|.027| 2.223||.026]
le65|<-->||e66]|  .056.030|| 1.881|.060]
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| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

le64|<-->||e66|  -.045|.032||-1.400|.162|
le62]|<—->|le66|  -.074].029]-2.574|.010]|
le62||<-->|le65||  -.012].024] -.512.609)||
le60|[<-->[e73]|  -.044].019]-2.352].019]
le59|[<-->|le65||  .065].024|| 2.684|.007]
le59||<->||e63|  -.058|.025|-2.325|.020||
le70][<-->|le73]|  -.038|.025]-1.564|.118]
le69]|<—->|le74|  -.051|.033]-1.577|.115]
le69]|<—->|le73|  .011].019| .564|.573]
le66|<-—>|e74|| -.110|.048|-2.288||.022]
le65]|<—->|le71||  .044].020] 2.227|[.026]|
led |l<->|le7 || .244].077] 3.182].001|
le41]<-->|le45]|  .145].065| 2.242|.025]
le54|<-->|le55]  .186].087| 2.134|.033]
le53|<—>|le55]  .017]l.078]| .211].833]
le52|<-->||e55]  .103|.067]| 1.532||.126]
le2 |l<->|le5 || .059].049| 1.197].231|

62 |[<—>]le17]

-.043][.039|-1.092||.275]

€3 J[<-—>]e17]

.052.047|[ 1.101][.271]|

le4 ||<—>]le12]

.064/.045|| 1.430|.153||

o5 |<Jeo |

.180].068| 2.641][.008]|

€5 ||<->]e10]

-.030|.040|| -.736|.461|

€5 J[<-—>]e13]

-.071].058]-1.238|[.216]|

€5 Jl<—>]le19]

139][.062] 2.260].024]|

66 |[<-—>Jle13]

-.104|.060|-1.736|.083||

66 |[<—>]e18]

112][.048]| 2.325].020]|

67 J<—>]e10]

.082].051|[ 1.602]|.109||

68 J[<—>]le14]

174].078| 2.239].025]|

69 J[<-—>[le11]

-.198|.092||-2.161][.031]

69 |[<-—>Jle15|

-.127|.057|]-2.234|.026|

69 |[<—>]et6]

-.002].051]| -.042].967||

le12[<-->||e20]| -.038|.044] -.871|.384
lea1]<—->|le43|  .310|.122] 2.535|.011]|
led4|<->|e57||  .086].063| 1.366|.172)
le41|<—>|le46||  .069|.055| 1.262|.207]
le46|<-->|le51||  -.086|.049]-1.770|.077||
le47|[<->|leq9]|  .162]|.104] 1.547|.122]
le4g||<—->|le52|  -.071].048]-1.469|.142]|
le48|<-->|le57|  .107|.061| 1.766|.077]
le49||<-->||e57|  -.049|.083|| -.590.555]
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| || |Estimate|S.E| CR]

P||Labell

le52|<-->|le56|  .058|.043| 1.357|.175|
le53][<—->|le56|  -.007].049] -.139|.890]
le54|<-->|le56]|  .083|.055|| 1.524|.127||
le59][<-->|le68]|  .026].020]| 1.304|.192]
le60||<—->|le65|  .051].023] 2.200].028]|
le60||<->|le71]|  -.015].019|| -.781|.435|
le60|[<-->|le74]|  -.054].029]-1.816|.069)
le63||<—->|le72|  -.033|.030]-1.082|[.279)]|
le64|<—->|le72|  -.029].029]-1.019||.308]|
le61)[<—>|le70]| -.011].025| -.446|.655]
le66|<->|e72|  .033|.032|| 1.036||.300]
le67|[<-->|le68||  .064].027]| 2.359].018|
le67|[<-->|le74]|  -.050].040]-1.256|.209)
le71]<—->|le72|  .039].022| 1.786|.074]|
le71][<—>|le75]|  .048].021]| 2.294|.022]
le3 |l<—>|e19]| -.033|.046| -.713|.476]
le4 |l<->|le6 || .101].057] 1.759].079|

[e4 J[<—>]e19]

.073][.049]| 1.480].139)

[e8 |l<—>]le10]

.092][.050]| 1.845][.065|

le13|l<-->|le15||  -.053|.046]-1.146|.252]|
le13]|<—->|le18|  -.052|.043]-1.228|.220]|
le43|<->|le48||  .214|.093| 2.285|.022)
le46]|<—->|le49|  -.069].057][-1.202|[.229)|
le51)[<-->||e55||  -.146].084|-1.738||.082)
le61|<—>|le65|  .045|.023|| 1.941|.052|
le61]<-->|le68||  .024].021] 1.183].237|
le65]|<—->|le75|  .045|.025) 1.811].070]
le67][<-->|le69]|  .055].027| 2.036|.042)
le2 |l<—>|e8 ||  .143|.075| 1.901|.057
le42|<->|le48||  .204|.086| 2.385|.017|
le61]<->|le71]|  .025]|.018] 1.400].162]
le63|[<-->|le74|| -.047||.043]-1.111]/.266]
le65|<—->|le72|  .050].029] 1.759|.079)||
le66|[<-->||e70]|  -.035].035]-1.000|.317]
le67|[<->|le70]|  .036].030|| 1.220|.223]
le41|l<-->|le49||  .186|.126] 1.481.139||
le65||<—->|[e73|  .041].025| 1.645].100]
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correlations

L_J[_J[_JEstimate]
le19]<->|e20]  .569
le18][<—->|[e20]  .425|
le18|l<-->|le19]|  .534|
le16][<-->|e20]| -.305]
le16]<-->|e19] -.313]
le15|<-->|le20]| -.353]
le15[<-->|le19]| -.283]
le15<-->|le18]| -.364]
le15]<—->|le17]  -.051]
le15|<-->|le16]|  .238]
le14]<—->|le20||  -.145|
le14]<-->|le19] -.207|
le14<-->|e18]| -.134]
le14|<—>|le16|  .190|
le13|<->|e14]|  .294]
le12|<-->|e14| 172
le12||<-->|le13]|  .554|
le11][<-->|le20]| -.299|
le11]<->|e19]| -.204]
le11)<->|le18]| -.098|
le11]<->|e16]|  .058|
le11]l<—->|le15]| -.016|
le11]<->|le14]|  .133]
le11]<->|e13]|  .267]
le11]<->|e12]|  .258]
le8 |[<-->|le20] .137]
le8 [<->|e19] .122]
le8 [[<->|le11]| -.089)
le8 |[<—>|e9 || .733]
le7 |l<->|e20]  .295]
le7 |l<-->[le19]|  .240|
le7 |<->|e18]| .255]
le7 |[<->|e17]] -.104]
le7 |[<->|e16]| -.1086]
le7 |[<->|e15] -.145]
le7 |l<-->|le13]| -.088|
le7 |<->|e11]| -.088]
le7 |[<->|e9 ||  .153]
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||Estimate|

le7 |l<—>|e8 ||  .285]
le6 |<—->|le17] -.151]
le6 |<—>|le7 || .355|
le5 |<—->|le20|  .307|
le5 |<->|e18]|  .428]
le5 |<->|e17] -.162]
le5 |<—->|le16| -.171]
le5 [[<->|e15] -.275]
le5 |<—->|le7 || 275
le4 |[<->|e1g]|  .192]
le4 |<->|e15] -.159
le3 [[<->|le15] -.146]
le3 |<->|e14]| -.025]
le3 [[<->|e13]| -.084]
le3 |[<—>|e12]| -.100]
€3 J|<-—>Jled || 409
le2 [[<->|e12]]  .025]
le2 |[<->|e16]| -.139)
le2 |[<->|le15]| -.005]
le2 |l<-->|le10]|  .300]|
le2 |l<>le3 | 359
le1 |[<->|e16]| -.103]
le1 |[<->|le14]| -.106]
le1 |<—>Jle11]  -.143]
le1 |l<->|e10]  .237|
le1 Jl<—>Je3 || 363
e Jl<>fe2 || 552
le73|<->|le75]  .335]
le73|<->|e74|  .177]
le72|<-->|e75]  .215]
le72][<-->|le73]|  .383]
le69|[<-->|e71]|  .245]
le68|[<-->|e71] .84
le67|[<-->|e71]| -.042]
le66|<-->|e67|  .189
le65||<-->|[e74| -.078|
le64|[<-->|e70]|  .134]
le64|<-->|e65] 215
le63|<-->|e69 -.135)
le63|<-->|e67|  .165]
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||Estimate|

le62|<-->|e75] -.152]
le62]|<—->|le74|  .220|
le62|<->|e71]| -.278|
le62]|<—->|le69|  -.172
le60|[<-->|le63] -.191]
le60|[<-->|le70]|  .061]
le60|[<-->|le69]| -.172]
le60|[<-->|le68]|  -.079)
le59|[<-->le75]| -.051]
le59)[<-->e73]| -.097|
le59]<—->|le72|  -.144]
le59|[<-->|le70]| -.197]
le59)[<-->|le61]|  .249)
le59|[<-->|le60]  .239
le57|[<-->|le58]|  .187]
le56|<-->|le58]|  .153]
le56|[<-->|le57]  .307]
le55|[<-->|le57]  .231]
le55|[<-->|le56]|  .168]
le53||<-->|le58]  -.165]|
le53]|<—->|le54| 697
le52||<—->|le54 400
le52[<-->[e53]| 444
le50|[<-->le57]  -.154]
le50|[<-->||e55]  -.104]
le50][<-->|le51]|  .305]
le49|[<-->|le54 -.021]
le49|[<-->e53]| -.014]
le49|[<-->le52]  -.029|
le49|[<-->||e50] .09
le48|[<-->|le56] -.182]
le48|[<-->|le55]  -.119)
le47|[<-->|le58]|  .104]
le47|[<-->|e53]| -.174]
le47|<-->|e52| -.116]
le47||<-->|le50]  .326|
le46|[<-->|le56]  .177]
le46|<-->|le55]  .153]
le46|<-->|e47| -.121]
le45|<-->|le56]  .207|
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||Estimate|

le45|<-->|le55]  .326]
le45||<—->|le51]  -.106]
le45|l<-->|le50]|  -.100]|
le45|[<-->|le46]|  .383]
led4|<-->|e51]| -.283]
le43|<-->|e56] -.175]
le43|<-->|leq9]  .324]
le43|<-->|le47]  .023]
le42|[<-->||e56]| -.185]
le42|[<-->|e54|| -.088|
le42|<-->|e52| -.113]
le42|[<-->|le49]|  .206]
le42|<-->|e43]| 478
le41<-->|le58]| -.159)
le41][<-->||e54]| -.093]
led1|<-—>|e44|  .187|
led1<-->|led2]  .311]
le16][<-->|le18]|  -.340]
le16]<—->|le17]|  .150|
le12|l<-->|le17]|  -.154|
le10]<—->|le16|  -.274]
le10|l<—->|le14||  .065]|
le4 J|<—>Jles || 316]
le2 Jl<—>Jleo || .138]
le2 Jl<—>Jle7 || .200]
le2 J|<—>Jle4 || .258]
le1 Jl<—>Jle8 || .108]
le1 Jl<—>Jle7 || .028]
le1 Jl<—>les || _-.128]
le50|[<-->|le58||  -.218]
le48|[<-->|le58]| -.189)
le48|[<-->|e49]  .310]
le45|[<-->|le57]  .220]
le45|[<-->|e54|  .126]
le41|<->|e57|  .183]
le41|l<-->|le48||  .343|
le72|[<-->|e74] 114
le68|[<-->|e69]  .376]
le65|<-->|le67|  .200|
le64|<-->|e74| -.281]
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||Estimate|

le64|<-->|e73||  .060|
le64||<—->|[e68|  -.094|
le60||<—->|le61]|  .169)|
le17][<-->|le20]| -.086]
le10]<->|le19]|  .081]
le9 |<->|e18]| -.080|
le9 [<->|e14] 199
le9 [<->|e12] -.061]
le8 |[<->|e17]  .122]
le8 |<—>|e12]  .022]
le6 |<->|e9 || -.064]
le6 [[<->|e8 || .042]
le5 |<—>Jleo | .037|
le4 |[<->|e20]  .132]
le3 |[<—>|le20]] -.092]
le3 |[<>|e7 || .129
le3 [[<->|le6 || -.041]
le2 |<—->|le19] -.039]
le2 |[<->|e18]|  .047]
le2 |l<-->[le13]|  .099|
le1 |<->|le4 | .163]
le54|l<—->|le57] 150
le51][<—->|le52|  -.123]
le46|[<-->|le58]| -.135]
le46|<-->||e57|  .083]
led4|[<-->|le58]|  -.048]
ledd|<-->|le54] 034
led4|[<-->|e53]| -.087|
led4|[<-->|e50]  -.143]
led4|<-->|ed7|  .044]
led4|[<-->|led6]|  .069)
le43|[<-->|led6] -.137]
le68|[<-->|e75]  .173]
le67|[<-->|le75]  .139
le65|<-->|le66]|  .135]
le64||<-->|[e66]  -.104|
le62][<-->|le66]|  -.207]
le62][<-->|le65]  -.041]
le60||<-->|e73|| -.155]
le59)[<-->|le65] 215
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||Estimate|

le59|[<-->||e63||  -.164]
le70][<—->|[e73|  -.101]
le69||l<->|le74| -.104|
le69|[<-->|e73]|  .033]
le66|<-->|e74] -.172]
le65|<-->|e71]|  .146|
led |[<->|e7 || .226]
le41][<-->|leq5] .128]
le54|[<-->|le55]  .145]
le53|<-->|le55]  .015]
le52[<-->|le55]  .104]
le2 |[<->|le5 || .070]
le2 |[<->|e17]| -.067]
le3 [<->|e17]|  .067|
le4 |[<—>|e12] .077]
le5 |[<->|e6 || .182]
le5 [[<->|le10] -.043]
le5 |[<->|e13]| -.063]
le5 |[<->|e19]  .167]
le6 |l<-->[le13]| -.096|
le6 |<->|le18|  .142]
le7 |l<—->|le10]|  .096|
le8 |[<->|e14] .138]
le9 |<—>|le11] -147]
le9 |<->|e15] -.125]
le9 [<->|le16] -.002]
le12]|<—->|[e20]  -.041]
leat]<—->|le43|  .165|
led4|<-->|e57]|  .086|
le41|<-->|e46|  .075]
le46|[<-->|e51]| -.116]
le47|[<-->|eq9]  .101]
le48|[<-->|e52] -.091]
le48|[<-->|e57]  .124]
le49|[<-->||e57|  -.035]
le52||<-->|le56]|  .091|
le53|[<-->||e56]|  -.009)
le54|<-->|le56]|  .100]
le59||<-->|le68||  .088|
le60|[<-->|le65]  .181]
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||Estimate|

le60|[<-->|le71]|  -.060|
le60|[<—->|[e74|  -.124]
le63||<—->|le72]| -.070]
le64|<-->|e72] -.071]
le61]<—->|le70|| -.033]
le66|<-->|e72]|  .069|
le67|[<-->|le68]|  .161]
le67|[<-->|le74] -.081]
le71]<->|e72]| .14
le71[<->|le75]|  .151]
le3 |<—->|le19| -.039
led |[<->|e6 || .120]
le4 |<—>|le19  .102]
le8 |[<-->|le10]  .084]
le13|<-->|le15]| -.065]
le13|<-->|e18]| -.058|
le43|[<-->|ledg]| .172]
le46|[<-->||e49]| -.069)
le51)[<-->|le55]|  -.120]
le61||<-->|[e65]|  .146|
le61]|<—->|le68|  .079)
le65||<—->|le75]  .121|
le67][<-->|le69]  .146]
2 Jl<>Je8 || .107]
le42|<-->|ed8|  .177|
le61][<-->|le71]|  .094]
le63||<—->|le74|  -.077|
le65]<—->|le72]  .126
le66|[<-->|le70]| -.077|
le67|<-->|le70]|  .083]
le41][<-->|leq9]| .097]
le65]<—->|le73|  .117|
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Variances: (Group number 1 - Default model)

| |l|[Estimate|[s.E] C.R] P|Label
[Clima_organizacionall|[[[ .565|.106] 5.328| *** |
le78 Il 100].031][ 3.203].001] ]
le77 [ 195][034] 5.797] *+|[ ]
le1 IIIl_.727][.073|[ 9.933| *** |
le2 [ -e97|.068][10.312] ** |
e3 III[_1.039].107][ 9.689| *** |
le4 IIll_.750].077][ 9.806] *** |
le5 Il 1.025][104] 9.815] *+|[ ]
e6 [ .949][.096] 9.921] ** |
le7 Il 1.558].155][10.079] *** |
le8 NIl 2.561][.242][10.565]] *** |
le9 Il 1.949].194][10.073] *** |
le10 Ml 471][.o47][10.117][ = |
le11 [ -934][.103] 9.103] ** |
le12 Il .925].004| 9.823| *** |
le13 [ 1.247][.125][10.004] *** |
le14 IMI[__.e19][.064] 9.645| *** |
le15 [ .529][.069] 7.622| ** |
le16 [ .436][.059] 7.436] ** |
le17 IIll___578].067][ 8.610] *** |
le18 Il .662].068|[ 9.728] *** |
le19 [ -esajlo71][ 9.622 *+|[ ]
le20 [ -959|[.101] 9.495] ** |
le41 [ 1.776][.173][10.238] = |
le42 Il 1.692].167][10.118] *** |
le43 III[1.980][.197][10.064] *** |
le44 [ 1.030|[.106] 9.753] *+|[ ]
le45 IMI[.726].071][10.238] *** |
le46 IIIl_474].047][10.169] ** |
le47 ML 1.222][.130][ 9.384]] *** |
le48 Il .782|.088| 8.863| * ]
le49 [ 2.085][.203][10.256] *** |
le50 [ 1.229][.125] 9.801] *** |
le51 Il 1.181][125][ 9.464] ** |
52 Il .778][.082][ 9.504] *** |
53 [ 1.043][110] 9.443] [ ]
le54 [ 1.307][.127][10.295] *** |
le55 [ 1.249][.124][10.040] ** |
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| [ll[Estimate][S.E][ C.R] P|Label
le56 [ 532|[053| 9.981] *+[ ]
le57 [ -952|[.095][10.020] *** |
le58 [ 1.477][154] 9.602 *+|[ ]
le59 IIl__.263].029] 8.963| *** |
[e60 III[.230][.028|| 8.236] *** |
le61 [ 278][030] 9.162] *+[ ]
e62 Ml -257|[.030] 8.464| ** |
63 [ -470][.049] 9.527] ** |
le64 III[_.368].039] 9.463| *** |
65 Il 348].038| 9.257| | ]
66 [ .503][.053] 9.438] *** |
67 [ .4e8][.048] 9.773| ** |
68 II[_.340][.035][ 9.599| *** |
le69 [ -301][.032] 9.351] *** |
le70 IIIL__413]L046| 8.986] * ]
le71 [ -258][.027] 9.397] ** |
le72 [ .455][.047] 9.737] = |
le73 II[__.350][.036][ 9.731] *** |
le74 Il .803][.085| 9.468| *** |
le75 II[__-395]l040] 9.979] *+|[ ]

‘ ‘HH’Estimate‘
‘Desempeﬁo mm .336‘
‘Satisfaccién_laboralmﬂl .770‘
IDL17 1 318
IDL16 1 I 303]
IDLI15 1 I 365
IDL14 1 I 348
IDLI3 1 475
IDLI12 1 I 502]
IDLI1 1 381
IDL10_1 417
IDLY 1 I 345
IDL8 1 378
IDL7 1 I 39)
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ILID11 1
ILID10_1

648|
643

‘ mmEstimate‘
IDL6 1 I 468
IDL5_1 424
IDL4 1 I 608]
IDL3_1 I 554
IDL2_1 594
IDL1 1 I 560)
[ST18 1 350
ST17 1 I 374
ST16 1 I 318
ST15_1 L 222
ST14 1 I 303]
ST13_1 419
ST12_1 413
ST11_1 479
ST10_1 422
[ST9 1 153
ISTS 1 I 624
ST7 1 I 435
ST6 1 179
ST5 1 I 180)
ST4_1 324
ST3_1 I 289
ST2_1 I 291]
ST1 1 I 300)
ILID20_1 622
ILID19_1 712
ILIDI8 1 I 692
ILID17 1 734
ILID16 1 I 763]
ILID15_1 I 613]
ILID14 1 L 562
ILID13_1 659
ILID12_1 I 558
[l
I
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‘ mmEstimate‘
ILID9 1 497
ILID8 1 597
ILID7_1 6354
ILID6_1 483
ILID5_1 L 541]
ILID4 1 I 563]
ILID3_1 462
ILID2_1 I 321
ILID1 1 I 456
[C020 1 374
[co19 1 I 449)
[CO18_1 453
[CO17_1 612
[CO16_1 I 656
[co15 1 624
[co14 1 I s01]
[co13 1 I 302
lco12 1 ML 449
lcol1 1 522
[co10 1 314
[co9 1 247
[cO8_1 L 2]
[co7_1 I 391]
[cos 1 427
[cos 1 339
[co4 1 I 566
[cO3 1 I 502
[co2 1 308
lco1 1 479
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iNDICES DE AJUSTE

Model Fit Summary

CMIN

Model INPAR| CMIN| DF| P|CMIN/DF|
IDefault model | 382]1847.106/1158].000]  1.595]
Saturated model || 1540 000 o] | |
Independence model|  55/8859.136/[1485].000]  5.966]

RMR, GFI

IModel IRMR|| GFI|AGFI|PGFI|
IDefault model | .087| .781]| .708| .587
Saturated model || .000/[1.000] || |
’Independence model” .471H .144H .112H .138‘

Baseline Comparisons

NFI|RFI|  IFI|| TLI
Model Deltal|irhol||Delta2|rho2 CFI
IDefault model | .792].733] .911].880] .907|
Saturated model || 1.000] | 1.000]  ][1.000]

Independence model|| .000][.000| .000]/.000] .000]

Parsimony-Adjusted Measures

IModel IPRATIO|[PNFI||PCFI|
IDefault model | .780] .617] .707|
Saturated model || .000]| .000] .000]
‘Independence model” 1.000” .OOOH .000‘

NCP

Model | NCP| LO90| HI90|
IDefault model | 689.106| 575.877| 810.234|
Saturated model | .000]  .000]  .000|
Independence model|[7374.136/7081.096]7673.832]
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FMIN

IModel | EMIN|  F0| LO 90| HI 90|
IDefault model | 8.672| 3.235| 2.704| 3.804|
Saturated model || .000|| .000|| .000|| .000]

Independence model|[41.592|[34.620|[33.245([36.027]

RMSEA
Model IRMSEA||LO 90|/HI 90|[PCLOSE]
IDefault model | 053] .048] .057]  .148]

‘Independence model” .153H .lSOH .156” .000‘

AIC
IModel | AIC| BCC| BIC| CAIC|
IDefault model 12611.106/2883.616/3896.909][4278.909|

|Saturated model  [[3080.000][4178.599]8263.603]/9803.603]

Independence model||8969.136/(9008.372(9154.265/(9209.265|

ECVI
Model | ECVI||LO 90| HI 90|MECV]
IDefault model 112.259]|11.727]12.827] 13.53§

|Saturated model  [[14.460]14.460][14.460| 19.618|
Independence model[[42.109]|40.733]43.516| 42.293]

HOELTER

HOELTER|HOELTER
Model 05 01
‘Default model H 143H 147|
‘Independence model” 38H 39|
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MODELO ESTRUCTURAL ALTERNO DOS

27 > N\
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GFI=781 CFI=.907 RMSEA=.053 Chi=1847.106 df=1158 cmin/df=1.595 p=.000
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APENDICE J

DATOS ES:I'ADiSTICOS DE LAS PRUEBAS DE
HIPOTESIS COMPLEMENTARIAS



DATOS ESTADISTICOS DE LA PRUEBA DE HIPOTES

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: MEDIACLIMA

Suma de
cuadrados Media

Fuente tipo Il gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 62.921(a) 92 684 .865 761
Interseccion 902.574 1 902.574 | 1141.990 .000
Universidad 3.442 6 574 726 630
Género 695 1 695 879 .350
Afoservicio .280 3 .093 118 .949
nivelacademico .355 2 A77 224 799
Tipoempleo 4.773 2 2.386 3.019 .053
Universidad * Género 2.357 5 471 597 703
Universidad * Afoservicio 16.580 7 975 1.234 251
Género * Afoservicio 382 3 127 161 922
Universidad * Género *
Afioservicio 3.352 4 .838 1.060 .380
Universidad *
nivelacademico 6.868 9 .763 .966 473
Género * nivelacademico 603 1 603 763 384
Universidad * Género *
nivelacademico 3.718 4 .929 1.176 .326
AfRoservicio *
nivelacademico 1.939 6 .323 409 872
Universidad * Afoservicio *
nivelacademico 1.375 3 .458 .580 .629
Género * Afoservicio *
nivelacademico 2.377 1 2.377 3.008 .086
Universidad * Género *
Anoservicio * 000 0
nivelacademico
Universidad * Tipoempleo

2174 4 544 .688 .602
Género * Tipoempleo .265 1 265 .335 564
Universidad * Género *
Tipoempleo 000 0
Afoservicio * Tipoempleo .000 1 .000 .000 .987
Universidad * Afoservicio *
Tipoempleo 000 0
Género * Ahoservicio *
Tipoempleo 1.284 1 1.284 1.624 .205
Universidad * Género *
Afoservicio * Tipoempleo 000 0
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*

nivelacademico

Tipoempleo 1.754 1 1.754 2.219 139

Universidad *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Género * nivelacademico *

Tipoempleo 000 0

Universidad * Género *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Afoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Universidad * Afoservicio *
nivelacademico * 000 0
Tipoempleo

Género * Afoservicio *
H H *

n[velacademlco 000 0

Tipoempleo

Universidad * Género *
Afoservicio *

nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Error 84.568 107 .790

Total 5383.789 200

Total corregida 147.489 199

a R cuadrado = .427 (R cuadrado corregida = -.066)
Contraste de Levene sobre la igualdad de las varianzas error(a)

Variable dependiente: MEDIACLIMA
F gh gl2 Significacion
1.525 92 107 .018
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Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: MEDIALIDERAZGO

Tipoempleo

Suma de
cuadrados Media

Fuente tipo Il gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 129.339(a) 92 1.406 1.178 206
Interseccion 1151.993 1 1151.993 965.435 .000
Universidad 6.123 6 1.021 .855 .530
Género .069 1 .069 .058 811
Afioservicio 3.606 3 1.202 1.007 .393
nivelacademico 2.994 2 1.497 1.255 .289
Tipoempleo 4.783 2 2.392 2.004 140
Universidad * Género 5.255 5 1.051 881 497
Universidad * Afoservicio 24 402 7 1.435 1.203 275
Género * Afioservicio 1.924 3 641 538 658
Universidad * Género *
Afoservicio 4174 4 1.044 .875 482
Universidad *
nivelacademico 32.681 9 3.631 3.043 .003
Género * nivelacademico 049 1 .049 .041 .840
Universidad * Género *
nivelacademico 3.960 4 .990 .830 .509
AfRoservicio *
nivelacademico 3.634 6 .606 .508 .801
Universidad * Afoservicio *
nivelacademico 4.627 3 1.542 1.293 .281
Género * Afoservicio *
nivelacademico 445 1 445 373 .543
Universidad * Género *
Afoservicio * 000 0
nivelacademico
Universidad * Tipoempleo

4.811 4 1.203 1.008 407
Género * Tipoempleo 585 1 585 491 485
Universidad * Género *
Tipoempleo 000 0
Afioservicio * Tipoempleo 1.439 1 1.439 1.206 275
Universidad * Afoservicio *
Tipoempleo 000 0
Género * Afoservicio *
Tipoempleo 1.13E-007 1 1.13E-007 .000 1.000
Universidad * Género *
Afoservicio * Tipoempleo 000 0
nivelacademico *

.108 1 .108 .090 .764
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Universidad *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Género * nivelacademico *
Tipoempleo 000 0

Universidad * Género *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

AfRoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Universidad * Ahoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Geénero * Afioservicio *
H H *

nivelacademico 000 0

Tipoempleo

Universidad * Género *
AfRoservicio *

nivelacademico * .000 0

Tipoempleo

Error 127.676 107 1.193
Total 6491.305 200

Total corregida 257.016 199

a R cuadrado = .503 (R cuadrado corregida = .076)

Contraste de Levene sobre la igualdad de las varianzas error(a)

Variable dependiente: MEDIALIDERAZGO
F gl gl2 Significacion
1.558 92 107 .014
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Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: MEDIASATISFACCION

Suma de
cuadrados Media

Fuente tipo Il gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 62.813(a) 92 .683 1.082 .346
Intersecciéon 1070.580 1 1070.580 1696.659 .000
Universidad 2.323 6 .387 .614 719
Género .018 1 .018 .029 .865
Anoservicio AT77 3 .159 .252 .860
nivelacademico .048 2 024 .038 .963
Tipoempleo 584 2 292 463 631
Universidad * Género 1.505 5 .301 AT7 793
Universidad * Afoservicio 10.542 17 620 983 483
Género * Afoservicio 2.515 3 .838 1.329 .269
Universidad * Género *
ARoservicio 4.875 4 1.219 1.932 .110
Universidad *
nivelacademico 3.349 9 372 .590 .803
Género * nivelacademico 1990 1 990 1.569 213
Universidad * Género *
nivelacademico 6.662 4 1.665 2.639 .038
Afoservicio *
nivelacademico 2.069 6 .345 .546 772
Universidad * Afoservicio *
nivelacademico 1.495 3 498 .790 .502
Género * Afoservicio *
nivelacademico 2.646 1 2.646 4.193 .043
Universidad * Género *
Afoservicio * .000 0
nivelacademico
Universidad * Tipoempleo

2.674 4 .668 1.059 .380
Género * Tipoempleo 179 1 179 284 595
Universidad * Género *
Tipoempleo .000 0
Afoservicio * Tipoempleo 250 1 .250 .396 531
Universidad * Afoservicio *
Tipoempleo 000 0
Género * Afoservicio *
Tipoempleo .005 1 .005 .008 .928
Universidad * Género *
Afoservicio * Tipoempleo 000 0
nivelacademico *

1.273 1 1.273 2.017 .158

Tipoempleo
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Universidad *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Género * nivelacademico *
Tipoempleo 000 0

Universidad * Género *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

AfRoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Universidad * Ahoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Geénero * Afioservicio *
H H *

nivelacademico 000 0

Tipoempleo

Universidad * Género *
AfRoservicio *

nivelacademico * .000 0

Tipoempleo

Error 67.516 107 .631
Total 6240.466 200

Total corregida 130.329 199

a R cuadrado = .482 (R cuadrado corregida = .037)
Contraste de Levene sobre la igualdad de las varianzas error(a)

Variable dependiente: MEDIASATISFACCION
F gl1 gl2 Significacion
1.252 92 107 A31
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Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: MEDIADESEMPENO

Tipoempleo

Suma de
cuadrados Media

Fuente tipo Il gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 28.180(a) 92 .306 919 .660
Interseccion 1274.569 1 1274.569 3825.119 .000
Universidad 1.728 6 .288 .864 .524
Género .235 1 .235 .705 .403
AfRoservicio .269 3 .090 .269 .848
nivelacademico .367 2 183 .550 578
Tipoempleo .058 2 .029 .088 916
Universidad * Género 1.118 5 224 671 .646
Universidad * Afoservicio 3.307 7 195 .584 .897
Género * Afoservicio 121 3 .040 121 .948
Universidad * Género *
Afoservicio 751 4 .188 .564 .690
Universidad *
nivelacademico 2.149 9 .239 717 .693
Género * nivelacademico 811 1 .811 2.435 122
Universidad * Género *
nivelacademico .321 4 .080 241 915
AfRoservicio *
nivelacademico 101 6 .017 .051 .999
Universidad * Afoservicio *
nivelacademico 1.437 3 A79 1.438 .236
Género * Afoservicio *
nivelacademico .480 1 .480 1.440 .233
Universidad * Género *
Afoservicio * 000 0
nivelacademico
Universidad * Tipoempleo

1.176 4 .294 .882 AT7
Género * Tipoempleo .005 1 .005 .014 .906
Universidad * Género *
Tipoempleo 000 0
Afoservicio * Tipoempleo 022 1 022 .067 797
Universidad * Afoservicio *
Tipoempleo .000 0
Género * Afoservicio *
Tipoempleo .001 1 .001 .002 .964
Universidad * Género *
Afoservicio * Tipoempleo .000 0
nivelacademico *

.106 1 .106 .318 574
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Universidad *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Género * nivelacademico *
Tipoempleo 000 0

Universidad * Género *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

AfRoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Universidad * Ahoservicio *
nivelacademico * .000 0
Tipoempleo

Geénero * Afioservicio *
H H *

nivelacademico 000 0

Tipoempleo

Universidad * Género *
AfRoservicio *

nivelacademico * .000 0

Tipoempleo

Error 35.654 107 .333
Total 7456.398 200

Total corregida 63.833 199

a R cuadrado = .441 (R cuadrado corregida = -.039)
Contraste de Levene sobre la igualdad de las varianzas error(a)

Variable dependiente: MEDIADESEMPENO
F gl1 gl2 Significacion
1.861 92 107 .001
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APENDICE K

MEDIA ARITMETICA Y DESVIACION ESTANDAR DE LOS
4 CONSTRUCTOS CON LOS INDICADORES



MEDIA ARITMETICA Y DESVIACION ESTANDAR DE LOS 4 CONSTRUCTOS
CON LOS INDICADORES

Media y desviacién estandar por variable latente

N Media Desuv. tip.
MEDIALIDERAZGO 214 5.59 1.147
MEDIACLIMA 214 513 .861
MEDIASATISFACCION | 214 5.54 .814
MEDIADESEMPENO 214 6.10 .560
N valido (segun lista) 214

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticos descriptivos descendente

N Media Desv. tip.

CO10_1 Lainterrelaciéon
maestros alumnos 214 5.77 .816

CO2_1 La calidad de

relaciones interpersonales
entre compafieros de 214 5.75 974
trabajo

CO1_1 Lacalidad de
relaciones interpersonales
entre jefes y subalternos 214 5.46 1.137

CO020_1 La moralidad del

personal institucional 214 5.34 1.221
CO18_1 La vida espiritual
del personal institucional 214 5.33 1,042

CO19_1 La observabcia
de las normas de conducta
organizacionales 214 5.32 1.089

CO5_1 Elgrado de
compromiso de los

empleados con la mision 214 5.22 1.217
institucional

CO17_1 La posibilidad de
desempefiar una funcion
de mayor responsabilidad | 214 5.15 1.259

CO3_1 El reconocimiento

del trabajo por parte de los
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CO6_1 La comunicacion
institucional

214

5.09

1.264

CO12_1 La seguridad en
las areas de trabajo

214

5.07

1.298

CO4_1 Elgrado de
motivacion de los
empleados para realizar
sus tareas

214

5.07

1.231

CO13_1 La seguridad del
campus

214

5.07

1.348

CO14_1 El nivel
socioeconomico de los
empleados

214

5.07

1.103

CO16_1 El apoyo
institucional para el logro
de los objetivos personales

214

5.04

1.261

CO15_1 Elplan de
capacitacion profesional en
las areas de trabajo

214

4.98

1.302

CO11_1 La tecnologia
educativa institucional

214

4.92

1.430

CO9_1 Laigualdad de
salario segun estatus social
soltero o casado

214

4.72

1.622

CO8_1 Laigualdad de
salario entre hombre y
mujer

214

4.65

1.808

CO7_1 El procedimiento
de seleccion de personal

214

4.51

1.516

N valido (segun lista)

214
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Estadisticos descriptivos ascendente

N

Media

Desuv. tip.

CO7_1 El procedimiento
de seleccion de personal

214

4.51

1.516

CO8_1 Laigualdad de
salario entre hombre y
mujer

214

4.65

1.808

CO9_1 Laigualdad de
salario segun estatus social
soltero o casado

214

4.72

1.622

CO11_1 Latecnologia
educativa institucional

214

4.92

1.430

CO15_1 Elplan de
capacitacion profesional en
las areas de trabajo

214

4.98

1.302

CO16_1 El apoyo
institucional para el logro
de los objetivos personales

214

5.04

1.261

CO14_1 El nivel
socioeconomico de los
empleados

214

5.07

1.103

CO13_1 La seguridad del
campus

214

5.07

1.348

CO4_1 Elgrado de
motivacion de los
empleados para realizar
sus tareas

214

5.07

1.231

CO12_1 La seguridad en
las areas de trabajo

214

5.07

1.298

CO6_1 La comunicacion
institucional

214

5.09

1.264

CO3_1 El reconocimiento
del trabajo por parte de los
jefes

214

5.13

1.373

CO17_1 La posibilidad de
desempefiar una funcion
de mayor responsabilidad

214

5.15

1.259

CO5_1 Elgrado de
compromiso de los
empleados con la mision
institucional

214

5.22

1.217

CO19_1 La observabcia
de las normas de conducta
organizacionales

214

5.32

1.089
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CO18_1 La vida espiritual
del personal institucional

214

5.33 1.042

C0O20_1 La moralidad del
personal institucional

214

5.34 1.221

CO1_1 Lacalidad de
relaciones interpersonales
entre jefes y subalternos

214

5.46 1.137

CO2_1 Lacalidad de
relaciones interpersonales
entre companeros de
trabajo

214

5.75 974

CO10_1 Lainterrelacion
maestros alumnos

214

5.77 .816

N valido (segun lista)

214

Estadisticos descriptivos descendente

LIDERAZGO

N

Media Desv. tip.

LID9_1 Respeta los
reglamentos de la escuela

214

6.30 1.098

LID14_1 Actua de acuerdo
a los principios cristianos

214

6.30 1.152

LID15_1 Es una persona
responsable

214

6.26 1.204

LID11_1 Mantiene buenas
relaciones con los
docentes

214

6.09 1.213

LID13_1 Tiene los
conocimientos necesarios
para hacer bien su trabajo

214

6.00 1.346

LID20_1 Trata en privado
asuntos que requieren
disciplina personal

214

5.94 1.483

LID12_1 Es comprensivo
cuando otroos cometen
errores

214

5.79 1.414

LID8_1 Concede autoridad
a quienes asigna
responsabilidades

214

5.77 1.327

LID18_1 Esjusto al
evaluar desempefio de los
maestros

214

5.66 1.450
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LID6_1 Sabe delegar
Responsabilidades

214

5.58

1.516

LID16_1 Toma medidas
correctivas a tiempo

214

5.58

1.454

LID17_1 Sabe exigir
resultados de los maestros

214

5.56

1.477

LID10_1 Cuando delega
autoridad responde por el
maestro en caso de falla

214

5.51

1.497

LID7_1 Distribuye
equitativamente las tareas
cocurriculares entre los
maestros

214

5.41

1.493

LID5_1 Sabe priorizar
objetivos

214

5.34

1.600

LID19_1 Utiliza metodos
de supervision efectiva

214

5.15

1.678

LID1_1 Tiene un excelente
plan de trabajo

214

5.13

1.523

LID3_1 Propone
estrategias apropiadas
para alcanzar los objetivos

214

5.11

1.659

LID4_1 Su planificacion es
creativa

214

4.94

1.700

LID2_1 Entrega pro escrito
el plan anual

214

4.39

2.013

N valido (segun lista)

214
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Estadisticos descriptivos ascendentes

N

Media

Desuv. tip.

LID2_1 Entrega pro escrito
el plan anual

214

4.39

2.013

LID4 1 Su planificacion es
creativa

214

4.94

1.700

LID3_1 Propone
estrategias apropiadas
para alcanzar los objetivos

214

5.11

1.659

LID1_1 Tiene un excelente
plan de trabajo

214

5.13

1.523

LID19_1 Utiliza metodos
de supervision efectiva

214

5.15

1.678

LID5 1 Sabe priorizar
objetivos

214

5.34

1.600

LID7_1 Distribuye
equitativamente las tareas
cocurriculares entre los
maestros

214

5.41

1.493

LID10_1 Cuando delega
autoridad responde por el
maestro en caso de falla

214

5.51

1.497

LID17_1 Sabe exigir
resultados de los maestros

214

5.56

1.477

LID16_1 Toma medidas
correctivas a tiempo

214

5.58

1.454

LID6_1 Sabe delegar
Responsabilidades

214

5.58

1.516

LID18_1 Esjusto al
evaluar desempefio de los
maestros

214

5.66

1.450

LID8_1 Concede autoridad
a quienes asigna
responsabilidades

214

5.77

1.327

LID12_1 Es comprensivo
cuando otroos cometen
errores

214

5.79

1.414

LID20_1 Trata en privado
asuntos que requieren
disciplina personal

214

5.94

1.483

LID13_1 Tiene los
conocimientos necesarios
para hacer bien su trabajo

214

6.00

1.346

LID11_1 Mantiene buenas
relaciones con los
docentes

214

6.09

1.213

285




LID15_1 Es una persona

responsable 214 6.26 1.204
LID14_1 Actua de acuerdo

a los principios cristianos 214 6.30 1.152
LID9 1 Respeta los

reglamentos de la escuela | 214 6.30 1.098
N valido (segun lista) 214

Estadisticos descriptivos descendente

SATISFACCION LABORAL

N Media Desv. tip.
ST6_1 La relacion con sus
alumnos 214 6.37 .755
ST16_1 La naturaleza de
su trabajo docente 214 6.15 854
ST5_1 La relacion con sus
compafieros de trabajo 214 6.15 926
ST15_1 El trato de su jefe
inmediato 214 6.01 1.248
ST17_1 La libertad que
tiene para hacer su trabajo | 214 6.00 1177
ST4 1 Eltrato que recibe
del rector de la universidad | 214 5.93 1.237
ST12_1 Las actividades
espirituales escolares 214 5.81 1.160
ST14_1 Las actividades
recreativas escolares 214 5.44 1.343
ST13_1 Las actividades
sociales escolares 214 5.43 1.367
ST8_1 La atencion a sus
necesidades personales
por parte de la 214 5.37 1.401
administracion
ST7_1 Las oportunidades
de superacion profesional | 214 536 1.519
ST10_1 Las
capacitaciones 214 526 1472
profesionales recibidas
ST3_1 Sus prestaciones
adicionales al salario 214 5.22 1.644

286



ST1_1 La carga de trabajo
que tiene 214 5.20 1.535
ST18_1 Las condiciones
fisicas de su area de 214 517 1.551
trabajo
ST2_1 El salario que
recibe 214 5.08 1.508
ST11_1 Los recursos
didacticos proporcionados
por la universidad 214 4.92 1.510
ST9_1 El tipo de jubilacion
que recivira 214 4.83 1.559
N valido (segun lista) 214
Estadisticos descriptivos ascendente

N Media Desuv. tip.
ST9 1 Eltipo de jubilacion
que recivira 214 4.83 1.559
ST11_1 Los recursos
didacticos proporcionados
por la universidad 214 4.92 1.510
ST2 1 El salario que
recibe 214 5.08 1.508
ST18_1 Las condiciones
fisicas de su area de 214 517 1.551
trabajo
ST1_1 La carga de trabajo
que tiene 214 5.20 1.535
ST3_1 Sus prestaciones
adicionales al salario 214 .22 1.644
ST10_1 Las
capacitaciones 214 526 1.472
profesionales recibidas
ST7_1 Las oportunidades
de superacion profesional | 214 536 1.519
ST8_1 La atencion a sus
necesidades personales
por parte de la 214 5.37 1.401
administracion
ST13_1 Las actividades
sociales escolares 214 5.43 1.367
ST14_1 Las actividades
recreativas escolares 214 5.44 1.343
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ST12_1 Las actividades
espirituales escolares 214 5.81 1.160
ST4 1 Eltrato que recibe
del rector de la universidad | 214 593 1.237
ST17_1 La libertad que
tiene para hacer su trabajo | 214 6.00 1.177
ST15_1 El trato de su jefe
inmediato 214 6.01 1.248
ST5_1 La relacion con sus
compaiieros de trabajo 214 6.15 926
ST16_1 La naturaleza de
su trabajo docente 214 6.15 854
ST6_1 La relacion con sus
alumnos 214 6.37 .755
N valido (segun lista) 214
DESEMPENO

Estadisticos descriptivos descendente

N Media Desuv. tip.
DL11_1 La disposicion
que tengo para ayudar a 214 6.44 708
los alumnos
DL10_1 Las oportunidades
que doy a mis alumnos
para expresar sus 214 6.41 .756
opiniones
DL13_1 El trato que doy a
mis alumnos 214 6.40 .704
DL7_1 EL dominio que
tengo de las materias 214 6.27 725
DL17_1 El control
disciplinario de mis grupos. | 214 6.26 767
DL15_1 El
aprovechamiento del 214 6.23 737
tiempo de clase
DL14_1 La puntualidad
para uniciar y terminar mis | 214 6.19 837
clases
DL5_1 Mi motivacion para
cumplir con las actividades | 214 6.11 912
del curso
DL6_1 El cumplimiento del
temario de las materias 214 6.09 843
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DL3_1 La calidad del
contenido de mis materias
(claro, actualizado, util)

214

6.07

772

DL8 1 La integracion de
los principios de mi fe en
los contenidos

214

6.07

914

DL9_1 El estimulo a los
alumnos para que
desarrllen un pensamiento
critico

214

6.06

.843

DL12_1 Elsistema de
evaluacion de mis cursos

214

5.90

911

DL1_1 El ambiente de
aprendizaje que promuevo
en el aula de clases

214

5.86

.752

DL4 1 La calidad de las
actividades para
complemento de las clases

214

5.79

.836

DL16_1 Elusode
materiales audiovisuales

214

5.77

1.101

DL2_1 Las estrategias que
utilizo para ensenar

214

5.72

742

N valido (segun lista)

214

Estadisticos descriptivos ascendente

N

Media

Desv. tip.

DL2_1 Las estrategias que
utilizo para ensefar

214

5.72

.742

DL16_1 El uso de
materiales audiovisuales

214

5.77

1.101

DL4_1 La calidad de las
actividades para
complemento de las clases

214

5.79

.836

DL1_1 El ambiente de
aprendizaje que promuevo
en el aula de clases

214

5.86

.752

DL12_1 El sistema de
evaluacion de mis cursos

214

5.90

911

DL9 1 El estimulo a los
alumnos para que
desarrllen un pensamiento
critico

214

6.06

.843

DL8_1 La integracion de
los principios de mi fe en
los contenidos

214

6.07

914
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DL3_1 La calidad del
contenido de mis materias
(claro, actualizado, util)

214

6.07

772

DL6_1 El cumplimiento del
temario de las materias

214

6.09

.843

DL5_1 Mi motivacion para
cumplir con las actividades
del curso

214

6.11

912

DL14_1 La puntualidad
para uniciar y terminar mis
clases

214

6.19

.837

DL15_1 El
aprovechamiento del
tiempo de clase

214

6.23

737

DL17_1 El control
disciplinario de mis grupos.

214

6.26

767

DL7_1 EL dominio que
tengo de las materias

214

6.27

725

DL13_1 El trato que doy a
mis alumnos

214

6.40

.704

DL10_1 Las oportunidades
que doy a mis alumnos
para expresar sus
opiniones

214

6.41

.756

DL11_1 La disposicion
que tengo para ayudar a
los alumnos

214

6.44

.708

N valido (segun lista)

214
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2004-2006: Comision de orden y quietud en graduaciones

2004-2007: Responsable general de logistica de la cena navidefa para los
empleados y sus familias.

2004-2006: Apoyo en la logistica del Seminario Internacional de Vida Familiar
2005: Responsable general de logistica del Dia de la Secretaria

2005-2006: Responsable general de logistica del Dia del Maestro

2006: Responsable general de logistica del encuentro de Directores de Recursos
Humanos de varias universidades. (UR, ITESM, UDEM, UNITEC).

2007: Apoyo en la logistica del Congreso Nacional de Nutricion.

2008:2011: Responsable de logistica del Seminario Internacional de Vida Familiar.
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