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RESUMEN

La investigacion surgi6 ante la necesidad de identificar si
el clima organizacional en los profesores universitarios es
favorable o no para realizar sus actividades académicas;
ante lo cual se desarroll6 una metodologia para medir el clima
organizacional en las IES de la provincia de Chimborazo,
aplicando una encuesta validada por Chiang et al. (2008); a
una muestra de 319 docentes; luego se determind la fiabilidad
del instrumento mediante el coeficiente alpha de cronbach
(a = 0.914), se aplico el Anélisis Factorial Exploratorio AFE
(KOM = 0,962) con el objeto de determinar la validez del
constructo de clima organizacional lo que determiné un
reagrupamiento en cuatro dimensiones finales: 1. Apoyo,
Confianza e Innovacién (TCL_ACI); 2. Reconocimiento y
Equidad (TCL_ER); 3. Autonomia (TCL_AUTO); 4. Cohesién
(TCL_COHO); luego se obtuvo la ecuacion estructural
estimada por el método de minimos cuadrados no ponderados
del modelo MIMIC determinandose una asociacion positiva
de todas las dimensiones citadas sobre la variable latente
clima; finalmente, se realizd un estudio comparativo del
clima organizacional entre la Escuela Superior Politécnica
de Chimborazo (ESPOCH) y Universidad Nacional de
Chimborazo (UNACH).
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ABSTRACT

The investigation arose from the need to identify whether
the organizational climate in academics is favorable or not
to carry out their academic activities; at which a methodology
was developed to measure the organizational climate in the
IES of the province of Chimborazo, using a survey validated
by Chiang et al. (2008); a sample of 319 teachers; then the
reliability of the instrument was determined by Cronbach's
alpha coefficient (o = 0.914), the Exploratory Factor Analysis
AFE (KOM = 0.962) in order to determine the validity of the
construct of organizational climate was applied which led to a
regrouping in four final dimensions: 1. Support and Innovation
Trust (TCL_ACI); 2. Recognition and Equity (TCL_ER);
3. Autonomy (TCL_AUTO); 4. Cohesion (TCL_COHO);
then it estimated by the least squares method unweighted
MIMIC model determined a positive association of all these
dimensions on climate latent variable structural equation was
obtained; finally a comparative study of organizational climate
between the Polytechnic School of Chimborazo (ESPOCH) and
National University of Chimborazo (UNACH) was performed.

Keywords: dimensions of organizational climate, institutions
of higher education, exploratory factor analysis, structural
equation model
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1. INTRODUCCION

El clima organizacional, segun Méndez (2006), ocupa un
lugar destacado en la gestién de las personas y en los ultimos
afios ha tomado un rol protagdénico como objeto de estudio
en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que
buscan identificarlo y utilizan para su medicion las técnicas, el
analisis y la interpretacion de metodologias particulares que
realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo
organizacional.

Para Dessler (1976), laimportancia del concepto de clima esta en
lafuncién que cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la
organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores.
Es por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de
Forehand y Gilmer (1964) (citado en Dessler, 1976) que plantea
el clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en
el comportamiento de las personas que la forman. Como parte
de su teoria toman en cuenta cinco variables estructurales:
el tamanfo, la estructura organizacional, la complejidad de los
sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas. Se
considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se
basa en variables que son constantes dentro de la organizacion
y definidas por la direccién, mientras que en el enfoque subjetivo
de Halpin y Crofts (1962) (citado en Dessler, 1976) se plantea
el clima organizacional como la “opinion” que el empleado se
forma de la organizacion. Mencionan como elemento importante
del clima el “espirit” cuyo significado es la percepcion que el
empleado tiene de sus necesidades sociales, si se satisfacen
y si gozan del sentimiento de la labor cumplida. Otro factor
importante tomado en cuenta, es la consideracién, hasta qué
punto el empleado juzga que el comportamiento de su superior
es sustentado o emocionalmente distante.

Existe otro enfoque que es el de sintesis, que es el mas reciente
sobre la descripcién del término clima organizacional, desde
el punto de vista estructural y subjetivo; los representantes de
este enfoque son Litwin y Stringer (1968). Para ellos el clima
organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos
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del sistema formal, el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores
y motivacién de las personas que trabajan en una
organizacion.

Werther y Davis (1995) definen al clima
organizacional como “las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja y la opinién que se ha formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.
Se definen cinco factores globales del clima: la
estructura organizacional eficiente, autonomia de
trabajo, supervision rigurosa impersonal, ambiente
abierto estimulante, y orientacion centrada en el
empleado.

Segun Sudarsky (1977), el clima organizacional
es un concepto integrado que permite determinar
la manera como las politicas y practicas
administrativas, la tecnologia, los procesos de toma
de decisiones, se traducen a través del clima y las
motivaciones en el comportamiento de los equipos
de trabajo y las personas que son influenciadas por
ellas.

Por su parte, Likert y Gibson (1986) plantean que
el clima organizacional es el término utilizado
para describir la estructura psicologica de
las organizaciones. El clima es la sensacion,
personalidad o caracter del ambiente de la
organizacion, es una cualidad relativamente
duradera del medio ambiente interno de una
organizaciébn que experimentan sus miembros,
influye en su comportamiento y puede describirse.

Rodriguez et al. (2004) al plantear su investigacion
parte de la idea de identificar si el clima
organizacional en los profesores que colaboran en
cuerpos académicos, es favorable o no, para
realizar las actividades académicas, mencionando
que el clima al estar directamente relacionado
con las actitudes, influye en forma decisiva en el
comportamiento de las personas, Garcia (2006)
sefiala que el ambiente organizacional no es
palpable, es relativamente cambiante y a pesar de
ese caracter menos tangible, igualmente influye de
una forma mas o menos intensa en las personas
que pertenecen a la organizacion.

Con estos antecedentes esta investigacion
pretende evaluar el clima organizacional de las
instituciones de educacion superior de la provincia
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de Chimborazo, para lo cual se planteé los
siguientes objetivos:

- Determinar la validez y fiabilidad del constructo
clima organizacional mediante el andlisis
factorial exploratorio.

- Aplicar el analisis factorial confirmatorio para
determinar las relaciones que se establecen
entre las dimensiones del clima organizacional
con una variable latente.

- Comparar estadisticamente los resultados de la
encuesta aplicada a los docentes de la UNACH
y la ESPOCH.

2. MATERIALES Y METODOS

Metodologia y técnicas de investigacion
utilizadas

La tipologia de esta investigacion es un estudio
descriptivo y correlacional. La poblacion esta
integrada por los docentes de las IES de la Provincia
de Chimborazo (ESPOCH y UNACH); de la que
se extrajo una muestra de 319 docentes. Por tanto
las unidades de observacion son los docentes. La
técnica aplicado en la recoleccion de los datos fue
un cuestionario (encuesta) de clima organizacional,
validados por Chiang et al. (2008).

Tamaio de la muestra. Se aplico la férmula de
muestreo aleatorio simple, caso de poblacion finita:

§ = —Z"2)paN
(€"2)(N-1)+(Z2"2)pq

Doénde: n es el tamafo de la muestra; N es el
tamano de la poblacion; e es el error muestral; Z
es el estadistico normal estandar; a es el nivel de
confianza; y p = probabilidad de éxito representado
por el 50% = 0,50 y g = probabilidad de fracaso
con un valor de 50% = 0,50. En nuestro caso,
N = 1836, el nivel de confianza de 95%, el valor de
pydeq=0.5y el error muestral de 0.05. Se obtuvo
un tamafo de muestra n de 319.

Cuestionario para las encuestas: El cuestionario
de clima organizacional contenia 35 preguntas
validados por el método de Chiang et al. (2008),
utilizando la escala de Likert de 1-5 (1 totalmente
en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo), en la
Tabla 1 se consideran las 7 dimensiones iniciales:
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Tabla 1. Dimensiones iniciales del Clima
organizacional

Preguntas Dimension
Dela 1alab Autonomia
Dela 6ala10 Cohesion
Dela11ala15 Confianza
Dela16ala 20 Apoyo
Dela21ala?25 Reconocimiento
Dela 26 ala30 Equidad
Dela31ala35 Innovacion

Fuente: Adaptacion de Chiang et al. (2008).

Con base a los estudios revisados, se aplicaron las
técnicas tradicionales relacionadas con la medicion
del clima organizacional y del mismo modo, las
nuevas técnicas que se vienen desarrollando y
aplicando. Por tanto se utilizaron las técnicas de
estadistica basica, analisis factorial exploratorio,
analisis factorial confirmatorio y modelo de
ecuaciones estructurales.

Se utilizé el software IBM — SPSS versién 23 para
el analisis factorial exploratorio. Y el software Lisrel
para el andlisis factorial confirmatorio y modelo de
ecuaciones estructurale+s.

Finalmente se realizé la comprobacién de hipotesis
mediante la prueba t-student, la misma que busca
aceptar o rechazar la hipotesis nula formulada:

HO = La percepcion de las dimensiones del clima
organizacional en los docentes de la Universidad
Nacional de Chimborazo y la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo no son diferentes.

H1 = La percepcion de las dimensiones del clima
organizacional en los docentes de la Universidad
Nacional de Chimborazo y la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo son diferentes.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados de las encuestas

Analisis inicial

En primer lugar se aplico el analisis de fiabilidad,
para todos los datos de las encuestas (319 casos)
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obteniéndose un coeficiente global alpha de
cronbach a = 0.914; lo cual determina que es
idéneo desde el punto de vista de la confiabilidad
del constructo. Al respecto se contrasta con
lo dicho por Schmitt (1996), quien sefiala que
es usual considerar valores de coeficiente de
fiabilidad de 0,50 como bajos, entre 0,60 y 0,70
como aceptables, de 0,80 como meritorios y de
0,90 como excelentes.

Analisis de validez y fiabilidad
- Analisis Factorial Exploratorio

En la Tabla 2 se muestra la medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KOM= 0,962); de
igual manera la prueba de esfericidad de Bartlett
donde el coeficiente de significancia arrojé un
valor sig = 0.000 (ver Tabla 2), lo que indica que
existe una alta correlacion entre las dimensiones
con sus respectivos items correspondiente a la
variable clima organizacional, esto determina que
el instrumento es valido; segun Kaiser (1970),
la amplitud de valores del KMO oscila entre 0
y 1 de manera que cuanto mayor es el valor,
mayor relacién existe entre los items o variables;
ademas establece que la matriz de correlacién
sera apropiada para factorizar si el valor de KMO
es igual o superior a 0.80,

El analisis de comunalidades (Anexo 1)
determiné valores mayores a 0,5 lo que indica
que existe una correlacién directa y fuerte entre
los items y el constructo, al respecto Ferrando
& Anguiano-Carrasco (2010) mencionan que
el estudio de los valores de las comunalidades
de los items o variables no suele ser abordado.
Por ello, es necesario que los investigadores
presten mayor atencion al analisis e informe de
las comunalidades para poder identificar, si es el
caso, variables que no deberian ser consideradas
a la hora de realizar el AFE o al interpretar sus
resultados; La matriz de componentes rotados
analizados mediante el método de rotacién
Varimax determiné cuatro dimensiones (Tabla
3) a saber, 1. Apoyo, confianza e innovacion,
2. Equidad y reconocimiento, 3. Autonomia, 4.
Cohesion; mismas que explican un porcentaje de
varianza total explicada acumulado de 73,67%
(Anexo 2).
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Tabla 2. KMO y prueba de Bartlett.

MEDIDA DE PRUEBA DE ESFERICIDAD DE BARTLETT
CONSTRUCTO ADECUACION Chicuadrado | G Sig.
MUESTRAL KMO aproximado
g'r'“; - acional 0.962 9667.401 496 0.000

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3. Matriz de componentes rotados

Componente
1 2 3 4

CL_CONF13 ,814 236 AT7 ,249
CL_APOY16 ,808 ,183 ,202 ,285
CL_CONF12 ,807 ,(199 237 ,211
CL_APOY17 , 780 218 ,280 ,279
CL_INNOV33 737 ,409 ,185 ,164
CL_EQUID26 ,728 ,285 ,260 ,210
CL_CONF14 , 713 312 ,233 ,266
CL_INNOV32 ,703 AT7 ,184 ,(194
CL_EQUID27 ,702 335 72 ,230
CL_INNOV34 ,696 418 ,199 ,169
CL_CONF11 ,662 ,186 ,322 ,310
CL_INNOV31 ,633 ,486 ,079 217
CL COHO6 ,570 197 ,138 ,544
CL_REC?24 ,275 ,768 ,154 ,275
CL_REC25 ,275 ,152 ,196 ,203
CL_EQUID30 272 ,657 ,248 ,150
CL_INNOV35 ,495 ,617 211 ,254
CL_APOY20 ,451 ,593 ,280 ,306
CL_EQUID29 ,269 ,581 ,301 ,223
CL EQUID28 ,502 ,552 ,110 ,162
CL_AUTO1 ,207 234 ,850 ,138
CL_AUTO2 ,289 173 ,835 ,077
CL_AUTO3 ,246 175 ,827 ,151
CL_AUTO4 ,228 ,168 ,813 ,176
CL AUTO5 ,083 ,181 ,636 ,389
CL_COHOS8 ,361 228 ,168 , 197

CL_COHO9 ,344 263 ,267 ,761

CL_COHO7 ,357 279 ,164 ,746

&comm ,241 311 , 316 ,661

Método de extraccidn: Andlisis de componentes principales; Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.

Fuente: Elaboracion propia

En funcién a los resultados de la Tabla 3. Los TCL_ER: 20, 24, 25, 28, 29, 30, 35 corresponde
items se agruparon y recodificaron de la siguiente a equidad y reconocimiento.
manera:

TCL_AUTO: 1,2, 3, 4, 5 corresponde a autonomia.

TCL_ACL: 6,11,12,13,14,16,17,26,27,31,32,33,3 TCL_COHO: 7,8, 9, 10 corresponde a cohesion.

4 es apoyo, confianza e innovacion.
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Tabla 4. Analisis de Fiabilidad por dimensiones.

ALFA DE

CONSTRUCTO | DIMENSION CRONBACH

Apoyo, confianza e innovacion

TCL_ACI 0.970
Clima Autonomia TCL_AUTO 0.914
Organizacional Equidad y reconocimiento 0.874

TCL_ER :

Cohesién TCL_COHO 0.916

Fuente: Elaboracién propia.

Schmitt (1996) determina que la fiabilidad del
constructo expresa el grado de estabilidad, precisiéon
0 consistencia que manifiesta el instrumento de
medicion de un rasgo determinado, se obtuvo
mediante la consistencia interna al utilizar el Alfa
de Cronbach. En el caso del instrumento utilizado,
se analiz6 esta consistencia interna por dimensién,
obteniéndose en todos los casos un coeficiente
mayor de 0.8, como se observa en la Tabla 4.
Valores cercanos a uno de este coeficiente indica
una fuerte consistencia interna entre los items que
forman cada dimensién.

Anadlisis factorial confirmatorio y sistema de
ecuaciones estructurales

Una vez realizados todos los pasos recomendados
porKaplan (2000) parala modelizacién de ecuaciones
estructurales, a continuacion se indica los resultados
parciales del modelo estructural MIMIC que explica

Dario Baio / Epison ViLLACRES / Luls ARBOLEDA

como las dimensiones que constituyen el Clima
Organizacional TCL_ACI, TCL_ER, TCL_AUTO:
TCL_COHO percibido por el docente, influyen en una
variable intangible (latente), que no es directamente
observable, pero se infiere que existe (Clima) como
se muestra a continuacion en la Figura1.Y en enla
ecuacion estructural determinada por el método de
estimacion de minimos cuadrados no ponderados.
De esta manera se puede decir que todas las
dimensiones del clima organizacional influyen
de manera directa (correlacion positiva) sobre la
variable intangible (latente) denominada clima. al
respecto Joreskog y Sérbom (1996) determinan que
los modelos MIMIC son un caso particular de los
modelos estructurales, ya que en ellos solo existe
una variable latente que es ocasionada por una serie
de factores determinantes, y cuya magnitud queda
reflejada en una serie de indicadores.

2. Resultado del analisis comparativo del clima
organizacional de las dos IES

A continuacion en la Tabla 5 se muestra los
resultados de la encuesta realizada a los docentes
de laUNACH Y ESPOCH respecto a los indicadores
de la dimension denominada autonomia de la
variable clima organizacional.

Segunlosresultados presentados enlaTabla5,enla
Universidad Nacional de Chimborazo, los docentes
proponen actividades, determinan estandares de

Figura 1. Diagrama del modelo estructural MIMIC (Clima organizacional y variable latente ClI).
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Tabla 5. Autonomia del clima organizacional en la UNACH y ESPOCH

Indicadores de Autonomia ESPOCH UNACH t. Cal Praob.
1. Yo propongo mis propias actividades

de trabajo. 3.71 +- 121 409 +/- 097 -3.20 b
2. Yo determino los estandares de

ejecucidn de mi trabajo. 3.72 +/- 1.20] 4.01 +/- 092 -2.62 >
3. Yo decido el modo en que ejecutaré

mi trabajo. 3.72 +/- 123 4.08 +/- 0.96 -3.05 *
4. Tomo la mayor parte de decisiones

para que influyan en la forma en que

desempeiio mi trabajo. 381 +/- 117 402 +/- 0.96 -1.85 *
5. Organizo mi trabajo como mejor me

parece. 3.81 +/- 1.25| 417 +/- 0.95 -3.00 b

* Significativo; **Altamente significativo; ns. No significativo

Fuente: Elaboracion propia.

ejecucion, modo de ejecucion, toman decisiones
que influyen en el desempefio y organizan el
trabajo a las cuales asignan un puntaje de 4,09 +/-
0,97, 4,01 +/- 0,92, 4,08 +/- 0,96, 4,02 +/- 0,96 y
4,17 +/- 0,95 puntos equivalentes a una calificacion
de acuerdo, valores que difieren significativamente
del grupo de docentes de la ESPOCH quienes
alcanzaron 3,71 +/- 1,21, 3,72 +/- 1,20, 3,72 +/-
1,23, 3,81 +/- 1,17y 3,81 +/- 1,25, respectivamente,
valores que se encuentran entre: no estar seguro
o estar de acuerdo; esto posiblemente se deba a
que la UNACH posee autoridades relativamente
mas jévenes las mismas que expresan un clima de

tipo participativo grupal, Chiavenato (2004); lo que
genera cierto tipo de autonomia en los docentes.

En la Figura 2 se observa la representacion grafica
de los resultados de los diferentes indicadores de
la dimension autonomia del clima organizacional
en la que se visualiza que la universidad UNACH
ha alcanzado puntajes promedio mayores que la
ESPOCH.

A continuaciéon en la Tabla 6 se muestra los
resultados de la encuesta realizada a los docentes
de la UNACH Y ESPOCH respecto a los diferentes
items (indicadores de la dimension cohesion que
corresponde al clima organizacional.

Figura 2. Autonomia del clima organizacional en la UNACH y ESPOCH.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Segun los resultados de la Tabla 6, respecto a la
dimension cohesién, se determiné que existe
diferencias estadisticas significativas para los
indicadores 1, 3, 5; caracteristicas que se expresan
con un mayor puntaje en la Universidad Nacional de
Chimborazo, puesto que se registraron 4,05 +/- 0,97,
3,86 +/- 0,98 y 4,05 +/- 0,90 (puntos), equivalente
a estar de acuerdo, los cuales difieren del criterio
de los docentes de la Escuela Superior Politécnica
de Chimborazo con las cuales se determinaron
3,69 +/- 1,29, 3,64 +/- 1,13y 3,72 +/- 1,13 (puntos)
respectivamente, esto posiblemente se deba al
compafierismo y confianza entre los diferentes
involucrados; senalandose que en la ESPOCH
el nivel de cohesién es menor. Sin embargo para
los indicadores 2 y 4 se observé que en ambas

Dario Baio / Epison ViLLACRES / Luls ARBOLEDA

universidades existe un espiritu de trabajo en equipo
y solidaridad entre los docentes, por lo que no hay
diferencias estadisticas significativas (ns); Sobre
este asunto Inche (2010) corrobora al mencionar
que en las universidades el conocimiento de grupo
facilita la asimilacion de conocimientos, mediante
el trabajo en equipo de los grupos de investigacion
en el interior de la facultad quienes desarrollan
iniciativas y mejoras.

La Figura 3 muestra la representacion grafica de
los resultados de los diferentes indicadores de la
dimension cohesién del clima organizacional en
la que claramente se visualiza que la universidad
UNACH ha alcanzado puntajes promedio mayores
que la ESPOCH.

Tabla 6. Coheson en el clima organizacional en la UNACH y ESPOCH

Indicadores de Cohesién ESPOCH UNACH t. Cal [ Sign.

1. Las personas que trabajan en mi

carrera se llevan bien entre si. 3.69 +- 129 |4.05 +/- 0.97]-3.04 |**
2. Enlas personas que trabajan en mi

carrera existe una preocupacion y

cuidado por el otro. 3.52 +/- 113 |3.71 +/- 1.041-163 |[ns
3. Las personas que trabajan en mi

carrera se ayudan los unos a los otros. | 3.64 +/- 1.13 | 3.86 +/- 098(|-190 |*
4. Existe espiritu de “trabajo en equipo”

entre las personas que trabajan en mi

carrera. 3.63 +/- 122 |3.80 +/- 1.03|-1.41 ns
5. Siento que tengo muchas cosas en

comun con la gente que trabaja en mi

carrera. 372 +/- 113 ]4.05 +/- 090]-3.04 |**

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 3. Cohesion en el clima organizacional en la UNACH y ESPOCH.
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Fuente: Elaboracion propia.
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4. CONCLUSIONES

El instrumento utilizado para la medicién de clima
organizacional en los docentes de las Instituciones
de educacion superior (IES) de la provincia de
Chimborazo es valido y fiable.

El modelo MIMIC, indica que las dimensiones que
constituyen el Clima Organizacional TCL_ACI,
TCL_REC, TCL_AUTO: TCL_COHO percibido
por el docente, influyen en una variable intangible
(latente), que no es directamente observable, pero
se infiere que existe (Clima).

En funcién a la ecuacion estructural obtenida se
puede determinar que todas las dimensiones del
clima organizacional influyen de manera directa
(correlacion positiva) sobre la variable intangible
(latente) denominada clima.

Al comparar la percepcion del clima organizacional
por parte de los docentes de la UNACH y de la
ESPOCH se determiné que para la mayoria de
los indicadores de las dimensiones autonomia y
cohesion se obtuvo resultados con diferencias
estadisticas significativas favorables para la
UNACH,; por lo cual se rechazo la hipétesis nula.
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Anexo 1. Comunalidades.

Inicial Extraccion
CL_AUTO1 1,000 ,839
CL_AUTO2 1,000 816
CL_AUTO3 1,000 ,798
CL_AUTO4 1,000 772
CL_AUTO5 1,000 ,595
CL_COHO6 1,000 679
CL_COHO7 1,000 ,789
CL_COHO8 1,000 ,845
CL_COHO9 1,000 838
CL_COHO10 1,000 ,692
CL_CONF11 1,000 673
CL_CONF12 1,000 ,791
CL_CONF13 1,000 811
CL_CONF14 1,000 ,731
CL_APQY16 1,000 ,809
CL_APOY17 1,000 812
CL_APOY20 1,000 727
CL_REC24 1,000 ,765
CL_REC25 1,000 721
CL_EQUID26 1,000 ,723
CL_EQuUID27 1,000 ,687
CL_EQUID28 1,000 594
CL_EQUID29 1,000 ,550
CL_EQUID30 1,000 ,590
CL_INNOV31 1,000 ,690
CL_INNOV32 1,000 792
CL_INNOV33 1,000 771
CL_INNOV34 1,000 J27
CL_INNOV35 1,000 ,736

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2. Varianza total explicada.

000°001 80¢’ 680° 6¢
26966 #9g’ GolL* 8¢
82E'66 Ly 6L LC
81686 Z0G* oL’ 9c
9186 616" 0S1° G¢
16816 8¢S €gl* I’{4
69¢°/6 16G° 19)f €c
Z18'96 L9° 881" (44
G91°96 60.° 90¢" Lc
9666 zzl’ 602" 0¢
GeL'v6 0L8’ Gez' 6l
G26'C6 8¢8" eve’ 3l
180°¢6 298" 0sz' Ll
GzZ'z6 GG’ 08¢’ 9l
6S2°1L6 £86° G8¢' Sl
9/2'06 6601 6L¢ 14
12168 24" zee’ el
£€0°88 80€‘L 6.€" cl
G2/'98 el 06¢* Ll
18€‘G8 62¥'L 144 oL
756°€8 196°1L GG 6
G8e'C8 G6.') leg’ 8
06508 #1702 £66° VA
958/ rASTAYA £69° 9
629/ Gz9°C 19/ ]
0L9'¢. 0z0‘clL 9/1¢ 0,9/ vy 062'L 0.9°¢. v’y 062°L 14
6909 79671 ove'y €269 0el'y /€'l £22°'69 0el'y ARt €
689Gl 7879l 0817 €679 €81°1 182°C €679 €811 YA TArd 4
102'62 L0Z'6C 8918 01299 012'99 vl 01L2'99 012'99 ory'9lL )
BZURBUEBA BZURBLIBA BZURBLIBA
openwinoe o, e|op 9, [e101 opejnwinoe o, e|op % [ejo) ope|nwnoe o, e|op 9 [e101
uoIoe]ol UoIDoBIXS
| 8D OPBIPEND [B SBUOIOBINIES SB| 8p BUINS | 8p OPBIPEND |2 SBUOIORINIES SB| 8p SBWNS S8|BI01UI S8I0|BACINY @jusuodwon

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
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