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ABSTRACT

La sociedad ha aumentado sus demandas sobre el fomento del bienestar y la
conciliacion entre la vida personal y el trabajo. Simultdneamente, se ha relacionado el
bienestar con una mayor productividad y mejores comportamientos laborales en lo que
se refiere a los empleados. El objetivo de este estudio trata, por un lado, de comprobar
la relacién entre las medidas de conciliacion que puede adoptar una organizacién para
sus empleados con el constructo psicoldgico del bienestar subjetivo, la satisfaccidon
laboral y el rendimiento auto-percibido de los propios trabajadores; y, por otro lado, en
tratar de desarrollar un modelo predictivo del rendimiento basado en las variables de
estudio. Para ello se elaboré y difundié una encuesta online utilizando la escala de
satisfaccién con la vida de Diener et al. (1985), la escala de afecto positivo y afecto
negativo de Watson et al. (1988) y una serie de items tipo Likert disefiados para obtener
la puntuacién de cada variable. El tamafio de la muestra que participd en la encuesta
fue de n = 176 personas, no obstante, se redujo tras aplicar los criterios de exclusién
(poblacién trabajadora o que hubiera trabajado en el pasado) resultando en n = 152
personas. Se realizaron analisis descriptivos de la muestra, andlisis correlacionales y
ANOVAs de una via entre las variables de estudio mediante el programa informatico R.
A su vez se realizd un modelo de predictivo de categorias para comprobar el poder
predictor de las variables sobre el rendimiento auto-percibido. Entre los resultados
obtenidos se puede observar una correlacién positiva estadisticamente significativa muy
pequefiia entre las variables satisfaccion laboral, rendimiento y presencia de conciliacién
siendo la mayor de ellas entre la satisfaccion laboral y el rendimiento (R = 0.197). Se
observé también una correlacién positiva pequefia entre el bienestar subjetivo y la
presencia de conciliacién (R = 0.152). Los resultados de los ANOVAs muestran, por un
lado, diferencias significativas entre el bienestar de los grupos con un rendimiento
excelente y notable con respecto a los que tuvieron un rendimiento bueno vy, por otro
lado, diferencias significativas entre el bienestar de los grupos con mayor satisfaccién
laboral y el grupo que se sentia indiferente en el trabajo. Estos resultados arrojan luz a
la cuestion del efecto que tiene el bienestar de los empleados en su rendimiento y

animan realizar nuevas investigaciones enfocadas en la salud mental en el trabajo.
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1. INTRODUCCION

1.1. JUSTIFICACION DEL TRABAJO

¢Cudl es la finalidad del trabajo en nuestras vidas? Actualmente se esta poniendo
mucho énfasis en el debate contenido en la expresidn de “trabajar para vivir o vivir para
trabajar”. En Rivas (2001) se explica que, la idea de “trabajar para vivir” relaciona el
trabajo remunerado con una fuente de derechos y deberes que otorgaban al trabajador
status y atributos sociales (connotacion que surge en Europa al finalizar la segunda
guerra mundial), mientras que la idea de “vivir para trabajar” surge de un nuevo periodo
en el cual las condiciones salariales se derrumbaron y se pasé a concebir al asalariado
como alquiler de un individuo para realizar un trabajo puntual, rebajando al trabajador
a una categoria de “usar y tirar” donde sdlo interesa el crecimiento econdémico de la
compania. Esto, llevado al extremo, ha originado el llamado sindrome de Karoshi o
sindrome de Fatiga Cronica, definido de esta manera en Japdn (donde existe mayor
frecuencia de casos de este sindrome en varones de entre 25 y 60 afios) por la muerte
repentina debida al exceso de fatiga relacionada con la extralimitacion de horas de
trabajo (Quinceno, 2007).

No es de extrafiar que, en consecuencia, la sociedad haya aumentado sus
demandas en relacidn con las condiciones laborales, la salud y el bienestar en el ambito
organizacional y laboral, haciéndose mayor eco de esta cuestidn en los principales
medios de comunicacion y en las revistas académicas y de indole profesional (Danna 'y
Griffin, 1999). Por consiguiente, ha aumentado la popularidad de la promocién de la
salud como parte de las politicas sanitarias de gran parte de las grandes corporaciones
estadounidenses (Conrad, 1988) y del mismo modo, existe esta tendencia en el resto de
compaiiias del mundo, en parte por la contribucién de las empresas a la sociedad y en
parte por los beneficios que recibe la organizacidn de un bienestar adecuado en su
plantilla.

Entre los beneficios resultantes de unos niveles dptimos de bienestar en el
trabajo podemos apreciar beneficios individuales del propio empleado y beneficios que
obtiene la empresa derivados de los anteriores.

En (Aryanti etal.,, 2020) se presenta una revisién bibliografica a cerca del

bienestar donde se muestra como los empleados con mayor bienestar son mas felices y
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exhiben comportamientos mds sanos, tanto fisica como mentalmente. Por el contrario,
los bajos niveles de bienestar se traducen en una disminucién de la productividad, peor
calidad de decisiones tomadas y un menor compromiso con la compaiiia.

Por su parte, Fachruddin y Mangundjaya (2012) afirman que un buen bienestar
implica mejores comportamientos interpersonales, la formacién de relaciones de
calidad y confianza, mayor rendimiento, mayor puntualidad y menor absentismo.

En relacién con la productividad, se encontré en Vega e Hidalgo (2013) una
correlacién positiva estadisticamente significativa en una muestra de 264 participantes
con las variables: satisfaccidn con el trabajo general, satisfacciéon en la relacién con su
superior y la satisfaccién con el reconocimiento recibido, las cuales son medidas
organizacionales relacionadas con el bienestar laboral. Igualmente, en Biedma y Medina
(2014) se muestran evidencias de que la existencia de conciliacidon trabajo-familia
mejora el desempeio organizativo de los trabajadores.

Todos estos beneficios individuales se tornan en beneficios para la compafiia en
tanto en cuanto se observa como las empresas con la implementacion de programas de
salud y bienestar gozan de una mayor retencién del talento y mayor productividad
(Aryanti et al., 2020).

También hay que tener en cuenta como beneficio propio de niveles deseables de
bienestar la ausencia de consecuencias derivadas de un malestar laboral. En De Simone
(2014) se manifiestan consecuencias fisicas, psicoldgicas y conductuales a nivel
individual y coste de seguros médicos, deterioro de la productividad y fomento del
absentismo a nivel de la compafia. También habria una disminucién de la capacidad de
afrontamiento de los factores de estrés por parte del trabajador (Fachruddin y
Mangundjaya, 2012), lo cual haria mas vulnerable a la persona a niveles altos de
demanda de trabajo.

Como se ha podido observar, existe un amplio marco académico y de
investigacion que demuestra la suma relevancia del bienestar dentro de las
organizaciones y la pertinencia de seguir investigando tanto en los factores que
favorecen el bienestar fuera y dentro de entorno laboral como en aquellos que lo
limitan, todo con el fin de fomentar ambientes de trabajo y empresas mas sostenibles y

présperas. Finalmente, sefialar mi propia motivacién personal por darle continuidad a
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la linea de investigacion de la cual fui participe en mi ultimo afio en el grado de psicologia
de la Universidad de Salamanca enfocada en los aspectos de la personalidad y el

bienestar y tutelada por el profesor Palenzuela (Redondo, 2021).

1.2. MARCO TEORICO

Dado que el bienestar laboral es un componente de aplicaciéon del bienestar
subjetivo en un entorno laboral (asumiendo la concepcion de bienestar subjetivo de
Diener (1984) como un constructo de la psicologia positivista que se aplica a la vida
general de las personas) y se estima que la poblacidn trabajadora pasa un tercio de sus
horas de vigilia en el trabajo (Conrad, 1988), la medicién del bienestar se vuelve un
elemento clave para determinar la sostenibilidad de una organizacién y su contribucién
a la sociedad. Es por eso por lo que en esta investigacion se hard uso del constructo de
bienestar subjetivo por su relevancia con respecto a la relacién del trabajo y la

conciliacion con la vida personal.

1.2.1. Bienestar Laboral y Bienestar Subjetivo
La relacidn existente entre el bienestar de los empleados y su desempefio en

el trabajo ha sido ampliamente abordada desde el dmbito de la Psicologia
Organizacional; en Kinicki y Kreitner (2003), por ejemplo, se observdé que el
desempeiio tenderia a incrementarse cuando los trabajadores sienten que sus
supervisores tienen interés genuino en su bienestar.

El Bienestar Laboral estaria formado por dos componentes: la satisfacciéon
laboral y la satisfaccion con la vida (Arocena et al., 2006). La satisfaccién laboral
puede ser definida como los sentimientos que las personas tienen sobre si mismas
en relacién con su trabajo (Warr, 2003) y normalmente es un indicador usado con
frecuencia por las empresas, mientras que la satisfaccién con la vida es un elemento
compartido por el constructo del Bienestar Subjetivo (Diener, 1984; Larsen, 2009)
siendo una evaluacioén global de todos los aspectos integrados de la vida de una
persona (Redondo, 2021).

El Bienestar Subjetivo (de ahora en adelante BS) se situaria dentro de un
enfoque hedonista desde el cual se entiende el bienestar como el resultado final de

todas las experiencias, tanto fisicas como mentales, de placer frente al displacer
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efectuando un juicio global de todos los elementos buenos y malos de la vida (Ryan
y Deci, 2001). Cabe destacar que este concepto no aborda condiciones objetivas
tales como la salud, la riqueza o la comodidad debido a su cardcter subjetivo y estaria
formado por tres dimensiones (Diener, 1984): la satisfaccion con la vida (dimension
cognitiva) y el afecto positivo y negativo (dimensiones emocionales).

En este trabajo de fin de master se utilizara tanto la variable de BS, siguiendo
la linea de investigacion del profesor Palenzuela (Alonso, 2017; Gabriel, 2016;
Redondo, 2017; Redondo, 2021) como una de las dimensiones del bienestar laboral,
siendo ésta la satisfacciéon laboral (a partir de ahora SL). Se ha decidido hacerlo de
esta forma para procurar cierta autonomia entre ambas variables, ya que si se
seleccionase el bienestar laboral existiria mucha dependencia con el BS al compartir

ambas una dimension (satisfaccién con la vida).

1.2.2. Conciliacion
Por su parte, cuando se habla de conciliacidon, por la propia etimologia de la

palabra, necesariamente se estaria confirmando la existencia de un conflicto, tal y
como se indica en Navarro (2005). Este conflicto vendria dado cuando no existe una
correcta integracién entre dos polos: la actividad laboral y la vida privada. Esta
problemdtica es bidireccional (Sanz Vergel, 2011), es decir, puede ser que las
exigencias de la vida privada causen una disrupcién en la actividad laboral y/o que
sean las demandas del trabajo las que dafien la vida familiar o privada. En ambas
situaciones el bienestar de la persona se veria perjudicado. Como consecuencia, las
empresas han empezado a incluir con mas asiduidad en sus politicas una gran
variedad de medidas de conciliacidn con el fin de favorecer dicha integracién entre

ambos polos.

1.2.3. Productividad, Desempefio y Rendimiento
Es necesario realizar una distincion entre estos tres conceptos para entender

cémo y por qué se ha seguido la metodologia del presente estudio.
La productividad puede definirse como una relacion entre los resultados y el

tiempo que se lleva en conseguirlos, asi como entre la cantidad y la calidad de bienes
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o servicios producidos y la cantidad y calidad de recursos utilizados para producirlos
(Sladogna, 2017). Esto nos indica que es una variable objetivable, la cual es
habitualmente medida en las empresas mediante KPls (key performance indicators).

El desempeiio, por su parte, puede ser definido como una serie de acciones
o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizaciéon, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa (Montejo,
2001).

Costales (2009) define el rendimiento como aquellos comportamientos
enfocados a la consecucién de objetivos organizacionales cuyo alcance depende de
factores internos del individuo.

En este caso, y ante la falta de datos objetivos acerca de la productividad y el
desempefio, se utilizard la variable rendimiento subjetivo (de ahora en adelante RS), ya
gue se obtiene de la autopercepcidn que tiene cada participante de su propio

rendimiento.

1.3. OBJETIVOS E HIPOTESIS

El objetivo del presente estudio se enfoca en demostrar cdmo unas condiciones
Optimas de trabajo y el bienestar, tanto en el trabajo (SL) como en la vida cotidiana (BS)
de los trabajadores supondran un beneficio tanto para ellos mismos como para la
empresa en la que trabajen. Se trata pues de realizar un analisis desde las coordenadas
de la Psicologia Organizacional y desde la Psicologia Positivista del efecto que generan
la presencia de medidas de conciliacion (de ahora en adelante PC) y el BS en el desarrollo
de la actividad laboral. A su vez, se busca aplicar la Psicologia mas alld del ambito del
tratamiento de patologias invirtiendo en la mejora de las condiciones de vida de las
personas.

Las hipotesis formuladas establecen: primero, que la SL y el BS correlacionaran
de manera positiva con el RS del empleado; segundo, que PC fomentara la presencia de
mayores puntuaciones de SLy BLy, por tanto, también tendra una influencia positiva en
el RS; y finalmente, se estudiard la relacién existente entre SL y BS y si existe alguna

relacion entre el nimero de medidas de conciliacion (NC de ahora en adelante)
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disfrutadas por un empleado y su rendimiento. Adicionalmente se pretende disefar un
modelo predictivo del RS de los empleados en funcién de las variables recopiladas en

este estudio.

11
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2. METODOLOGIA

2.1. MATERIALES

2.1.1. Encuesta
Para la obtencion de datos se recurrié a la elaboracion de una encuesta en

formato virtual y con la opcién de responderla inglés. Esta se compone de una serie de
preguntas de multiples opciones y de items tipo Likert con el fin de recabar informacién
demogridfica y profesional, ademas de definir las variables asentadas en las hipdtesis.
Para obtener las puntuaciones de la variable BS se utilizé una escala predefinida tipo
Likert para la dimensién de satisfaccién con la vida y otra para las dos dimensiones de
afecto negativo y positivo, las cuales se explicardn en los siguientes subapartados. La
variable de SL se midié mediante un item tipo Likert de grado de felicidad en el trabajo.
Se incluyé también un listado con una serie de medidas de conciliacién recopiladas del
ranking de medidas adoptadas a favor de la conciliacion de la vida laboral y personal en
la Red de Empresas con distintivo “lgualdad en la Empresa” (Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, 2016). De esta manera si un participante no poseia ninguna
de estas medidas se le incluia en el grupo de personas que no disfrutaban de
conciliacion. La encuesta tuvo un ratio de finalizacién del 72,8 por ciento y el tiempo

medio de duracién de la encuesta es de siete minutos y seis segundos.

2.1.1.1.  Satisfaction With Life Scale (SWLS)
Desarrollada por Diener et al. (1985), esta escala mide el componente cognitivo

del BS, la satisfaccién con la vida. Esta compuesto por cinco items en una escala tipo
Likert donde marcar el 1 significa que se esta totalmente en desacuerdo con el item y

marcar el 5 implica que se esta totalmente de acuerdo.

2.1.1.2.  Positive and Negative Affect Schedule (PANAS)
El componente emocional del BS constituido por el afecto negativo y el afecto

positivo se medird mediante esta escala elaborada por Watson et al. (1988). Como la
escala anterior presenta un formato tipo Likert del 1 al 5 (1= nada o casi nada; 5=
muchisimo) y estd conformada por 20 items, diez para el afecto negativo y 10 para el

afecto positivo.
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2.2. PARTICIPANTES

El total de participantes que respondieron a la encuesta fue de 176 personas, no
obstante, se descartd a aquellos que marcaron la casilla de “no trabajo” en la pregunta
de ocupacién ya que para contrastar las hipdtesis se requiere una muestra de poblacién
activa. Por tanto, el tamafio de la muestra resultante es de 155 participantes mayores
de 16 afios y que se encuentran trabajando o se han encontrado trabajando en los
ultimos anos. Finalmente, el tamano de la muestra fue de n=152 al eliminar a tres
participantes por baja representatividad y figurar como outliers en los analisis

estadisticos. Solo respondieron en inglés tres personas, incluidas en lan =152.

2.3. PROCEDIMIENTO

2.3.1. Elaboracion de la encuesta
La encuesta de la investigacion se desarrollé a través de Typeform, software

especializado en la construccién y elaboracién de encuestas online. También se barajo
la posibilidad de utilizar Google Forms, Microsoft Forms o Survey Planet que son
recursos gratuitos. No obstante, se escogid finalmente Typeform por su capacidad de
crear distintas rutas en funcién de las respuestas de los participantes, la experiencia de
usuario y por su presentacién cdmoda e intuitiva, con el fin de facilitar que menos gente
se mostrase reticente a la hora de completar la encuesta.

La obtencidn del acceso a Typeform se llevé a cabo de manera gratuita gracias a
un plan de estudiantes de GitHub (plataforma de multiples recursos en forma de
software). Para ello hubo que registrarse en dicha plataforma e introducir el nombre de
la Universidad Pontificia Comillas, asi como un justificante de matriculacion en la misma.
Una vez verificado, se obtuvo el acceso a GitHub y por consiguiente a Typeform.

La encuesta presenta una version en espanol y otra en inglés con el propdsito de
aumentar el alcance y la difusidon en el mundo angloparlante. La estética ha tratado de
asemejarse lo maximo posible a la de la Universidad empleando la paleta de sus colores
corporativos y su logo tanto al inicio como al final de la encuesta. Ademas, salvo en
alguna excepcién, se establecié que todas las preguntas figuraran como campo

obligatorio para poder completar la encuesta.
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Resefiar que la encuesta ha tenido un primer boceto inicial y una versién
provisional que tras ciertas correcciones ha dado lugar a su versidn definitiva, la cual se
comentard a continuacion.

El cuestionario o encuesta comienza con la opcion de escoger entre el idioma
espafiol o el inglés para su realizacion. En este punto se generd la primera bifurcacién
de Ila encuesta, donde, dependiendo de la respuesta del participante se le
redireccionaria a la seccién de preguntas en espafiol o a la de preguntas en inglés, tal y
como se indica en la Figura 1.

Figura 1

Diagrama Idgico de la encuesta
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. ™™
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\
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~ . up a large part °C4> . agree to °'CZ—
of our lives ... participate in...

Origen: Elaboracion propia.

Pasado este punto, se puede considerar el comienzo propiamente dicho de la
encuesta, donde se muestra una presentacion de la Universidad, una pequefia
introduccion de la tematica de la investigacion y el tiempo que se tarda en responder.

A continuacién, se solicita el consentimiento informado para el tratamiento de
los datos recopilados atendiendo al Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo
y del Consejo de 27 de abril de 2016.

Tras el consentimiento del tratamiento de datos comienza el conjunto de
preguntas de caracter demografico. Se pregunta por la edad escogiendo una horquilla

de valores similar a la utilizada por el Instituto Nacional de Estadistica y afadiendo la
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opcién de “menor de 16 afos”, la cual, en caso de ser escogida se finalizaria
instantdneamente la encuesta ya que la muestra de la investigacidn estd pensada para
personas con edad legal para trabajar. El resto de las preguntas demograficas son: sexo,
nacionalidad, comunidad auténoma (en caso de nacionalidad espafiola) y estado civil.
La siguiente seccion de preguntas es de indole laboral: ocupacién, sector,
tamafio de la empresa, rol ejercido, tipo de jornada. En esta misma seccion se introduce
el item para seleccionar las medidas de conciliacion con las que se cuente; dicho listado
incluye: teletrabajo, jornada reducida en épocas vacacionales, flexibilidad horaria de
entrada y salida, permisos por enfermedad de un familiar, vacaciones flexibles,
descuentos en compras, ayudas a la maternidad / paternidad, jornada reducida los
viernes, seguro médico y / o de vida y plan de pensiones (extraidos del ranking de
medidas adoptadas a favor de la conciliacién de la vida laboral y personal en la Red de

” n

Empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” ” (Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e lgualdad, 2016)). En caso de marcar la opcién de teletrabajo, se pregunta
seguidamente por el nimero de dias semanales de teletrabajo.

Cerrando la seccidén de preguntas laborales, se presentan tres items de escala
tipo Likert. El primero de ellos preguntaba acerca del grado de acuerdo que tenian los
participantes con la ultima evaluacion o feedback de su desempefio en el trabajo siendo
un 1 equivalente a estar totalmente en desacuerdo, un 7 estar totalmente de acuerdoy
un 4 implicando que no recibid evaluacién alguna. El siguiente item preguntaba acerca
de su vision subjetiva sobre su propio rendimiento en su trabajo (1 = pésimo, 4 =
suficiente y 7 = excelente). La finalidad de ambos items es obtener una puntuacion para
la variable RS; el primer item determinard en qué grado es fiable la respuesta del
segundo item, ya que si el nUmero de personas que estan en desacuerdo con su ultima
evaluacion es muy elevado supondria poca fiabilidad en la respuesta que dada sobre su
RS. Es importante recalcar que la naturaleza de la variable RS es subjetiva, ya que es un
rendimiento auto-percibido. Del mismo modo es necesario tener en cuenta que si en el
primer item hay una gran presencia de respuestas de “no fui evaluado” tampoco se
puede afirmar una gran fiabilidad en las respuestas del segundo item, por lo que hay
gue tomar con cierta precaucién los resultados obtenidos de los analisis que incluyen

esta variable. El tercer item, por su parte, es de respuesta tipo Likert del 1 al 5 y solicita
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al participante que indique su grado de felicidad en su trabajo; este item define la
variable SL en este estudio. Como en el caso anterior, hay que tratar con cautela esta
variable ya que se compone de un Unico item perdiendo rigurosidad de representacién
de la variable.

Finalmente, figura la bateria de preguntas de la SWLS (para medir la satisfaccion
con la vida) y del PANAS (para medir el afecto negativo y el positivo) para construir

posteriormente la variable de BS.

2.3.2. Difusion de la encuesta
La encuesta se difundié principalmente a través de WhatsApp, enviando la

peticiéon y el enlace de la encuesta a los principales contactos y grupos. También se
identifico y se selecciond de entre los contactos disponibles a personas con gran
potencial de difusién a los que se les solicitdé que a su vez compartieran la encuesta en
sus redes sociales y sus circulos laborales.

Hay que recalcar que todas las personas con las que se contacté reunian las
caracteristicas requeridas para la participacion en la investigacion, es decir, que tuvieran
la edad legal para poder trabajar y que hubieran trabajado alguna vez.

Entre los grupos contactados via WhatsApp se encuentran: contactos
personales, alumnos del Master Universitario de Direccién de Recursos Humanos y del
Master Universitario de Riesgos Financieros de la Universidad Pontificia Comillas asi
como parte del profesorado, empleados de diversas empresas relacionadas con el
estudiante autor de la investigacién o con su tutor de trabajo de fin de master,
funcionarios publicos, alumnos y miembros de alumni del Grado Universitario de
Psicologia de la Universidad de Salamanca entre otros.

El segundo medio de difusion se dio a través de la red social laboral LinkedIn,

donde publicé la encuesta hasta dos veces para aumentar su alcance.

2.3.3. Obtencion y analisis de los datos
Los datos objeto de analisis se obtuvieron en formato de archivo .xlsx

directamente descargado de la plataforma donde se elaboré la encuesta, Typeform.

Dichos datos se cargaron en el software de programacion R (R Core Team, 2021) donde
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se procedid a su limpieza previa a los andlisis. Todos los comandos y cédigo empleados
tanto en la limpieza de los datos como en su posterior andlisis figuran en el apartado de
Anexos.

Ya en el programa R, se instald y ejecutd los paquetes necesarios para la limpieza
de los datos y los andlisis previstos. Los paquetes utilizados son: readx/ (Wickham y
Bryan, 2022), tidyverse (Wickham et al., 2019), nortest (Gross y Ligges, 2015), corrr (Kuhn
et al., 2022), corrplot (Wei y Simko, 2021), knitr (Xie, 2022), tables (Murdoch, 2022),
FactoMineR (Le et al., 2008), factoextra (Kassambara y Mundt, 2020), rstatix
(Kassambara, 2022), ggpubr (Kassambara, 2020), car (For y Weisberg, 2019), epiDisplay
(Chongsuvivatwong, 2022), leaps (Lumley, 2020), MASS (Venables y Ripley, 2002),
rcompanion (Mangiafico, 2022), Itm (Rizopoulos, 2006), caret (Kuhn, 2022) y caTools
(Tuszynski, 2021).

Se cargd la base de datos (documento .xIsx) y se unificd la variable
“Nacionalidad” para que incluyese tanto a los de nacionalidad espafola con los de
nacionalidad extranjera. Igualmente, para los participantes de nacionalidad extranjera
se sustituyd los NA por la observacién “Extranjero”. Todo esto con el fin de evitar futuros
errores en los analisis.

Posteriormente se aplicé el criterio de exclusidon para eliminar de los datos
aquellos participantes que no habian trabajado nunca. En este punto el dataset se
componia de 155 observaciones o filas y 51 variables o columnas.

A continuacion, se renombré las variables para facilitar su utilizacién. En el caso
de los items de la SWLS (5 items) se les nombré como “SWL1”, “SWL2”, etc. Los items
del PANAS se renombraron conforme a la dimensidon que median: los items de afecto
positivo (10 items) como “AP1”, “AP2”, etc. Y los de afecto negativo (10 items) como
“AN1”,”AN2"”, etc. También se categorizd las variables correspondientes (edad, sexo,
nacionalidad, estado civil, etc.)

Se crearon las variables nuevas de “SWL” (satisfaccidon con la vida), “AN” (afecto
negativo), “AP” (afecto positivo) y “Conciliaciones”. En las tres primeras se procedid
realizando un sumatorio de todos los items que las componian, mientras que la variable
“Conciliaciones” consistia en la suma de los distintos tipos de conciliacion que cada

participante hubiera marcado (cada una contaba como un 1). Se dejé fuera de esta
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ultima variable las medidas de plan de pensiones, seguro de vida / médico y descuentos
en compras por tener un caracter mas orientado a la compensacién que a la conciliacion.
155 observaciones y 55 variables.

Para elaborar la variable BS era necesario sumar la puntuacién de SWLy AP con
el sumatorio de las puntuaciones inversas de AN, es decir, en el caso de los items de AN,
si se marcé un 5 esto significaba que se debia sumar como un 1, un 4 como un 2, un 3
como un 3,un2como un4yunlcomounb5.Porloque en estos items se cred una serie
de variables nuevas aplicando la regla valor absoluto del item en cuestion menos 6 (por
ejemplo, ANi3 = absoluto de AN3 - 6). Dicho conjunto de variables se sumé para obtener
la puntuacion ANi (afecto negativo invertido) y asi poder formar la variable BS. 155
observaciones y 67 variables.

También se compuso la variable de “Presencia de conciliacion” a partir de la
variable “Conciliaciones” donde 0 implicaba ausencia de conciliaciéon y cualquier otro
resultado diferente de O implicaba presencia de conciliacién. Seguidamente se
categorizo dicha variable.

Una vez obtenidas las variables requeridas para el contraste de hipdtesis se
eliminaron todas aquellas variables ya utilizadas y que no tenian mayor interés para los
analisis. 155 observaciones y 22 variables.

Una vez filtrado y tratado el dataset, se realizé tablas de frecuencias con las
variables demograficas y laborales. A su vez se hizo un histograma para las variables que
median el acuerdo con el feedback recibido y el rendimiento subjetivo y se calculé la
media como medida de tendencia central de las variables BS, SWL, AN y AP, asi como la
mediana y los cuantiles. Paralelamente se elaboraron graficos de las distintas variables
para una mejor visualizacién, entre los cuales se hayan graficos de caja para observar la
presencia de outliers.

A la hora de estudiar la posible relacién entre variables, se realizd pruebas de
normalidad en el BS y en el nimero de tipos de conciliacién disfrutada ya que eran las
Unicas variables numéricas. También se realizd el test de independencia con Chi-
cuadrado, correlaciones con la V de Cramer, de Spearman y de punto biseral. Los

resultados se comentaran e ilustraran en el apartado 3 de resultados.
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Finalmente se desarrolld6 un modelo predictivo de categorias empleando la
técnica de K-Vecinos mas Cercanos (KNN) incluyendo todas las variables resultantes de

la limpieza de datos como predictores del rendimiento subjetivo.
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3. RESULTADOS

3.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Al analizar las caracteristicas de la muestra atendiendo a los datos demograficos
y laborales se pudo observar en primer lugar, que 51.6 % de los encuestados fueron
mujeres, el 46.5 % hombres, un 1.3 % de género binario y un 0.6 % prefirié no contestar.
Debido a la baja representacion que suponen se decidié prescindir de las respuestas de
los participantes que marcaron la opcidon de “no binario y “prefiero no contestar”.
Prescindir de estos valores supuso un cambio en el resultado del posterior test de
independencia con Chi cuadrado entre la variable sexo y la variable rendimiento
subjetivo que, sin eliminar a estos participantes, establecia una dependencia entre
ambas variables. Tras dicha exclusion, el porcentaje de mujeres fue de 52.6 % con

respecto al 47.4 % de hombres. (Ver Tabla 1y Figura 2).

Tabla 1

Distribucion del sexo de la muestra con porcentaje acumulado

Sexo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Mujer 80 51.6 (52.6) 51.6 (52.6)

Hombre 72 46.5 (47.4) 98.1 (100.0)

No binario 2 1.3 99.4

Prefiero no contestar 1 0.6 100.0

Total 155 100.0 100.0

Origen: Elaboracion propia

En cuanto a la edad de los participantes, 71.7 % se encuentra entre los 16 y los
44 anos siendo el grupo de 25-34 afos el mayoritario. Para mas detalle se puede ver la
Tabla 2 y la Figura 2. La nacionalidad predominante es la espafiola con 90.1 %, mientras
que del grupo restante la mayoria son de nacionalidad latinoamericana (ver Figura 4).

El 65.1 % de la muestra tiene pareja o estd casada (ver Tabla 3 y Figura 5).
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Figura 2

Distribucidn de la muestra por sexo
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Origen: Elaboracion propia
Tabla 2

Distribucion de la edad de la muestra con porcentaje acumulado

Afos Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
15-24 27 17.8 17.8
25-34 49 32.2 50.0
35-44 33 21.7 71.7
45-54 12 7.9 79.6
55-64 23 15.1 94.7
Mas de 64 8 53 100.0
Total 152 100.0 100.0

Origen: Elaboracion propia
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Figura 3
Distribucion de la muestra por edad
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Figura 4
Distribucidn de la muestra por nacionalidad
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Tabla 3

Distribucidn del estado civil de la muestra con porcentaje acumulado

Estado civil

Casado/a

Con pareja
Sin pareja
Separado/a
Otro
Viudo/a

Total

Frecuencia

53

46

44

152

Porcentaje

34.9

30.3
28.9
2.6
2.0
1.3

100.0

Porcentaje
acumulado

34.9

65.1
94.1
96.7
98.7
100.0

100.0

Origen: Elaboracion propia

En relacién con los datos laborales, los grupos de sectores mads representados

son: servicios sanitarios, sociales o educativos (32.9 %), servicios empresariales,

consultoria o legal (21.1 %) vy el sector tecnoldgico / ingenieria (20.4 %) mostrado en la

Figura 6. El rol mayoritario de los encuestados es el de técnico (63.8 %), seguido del de

gerente (19.1 %) detallado en la Tabla 4 y en la Figura 7.

Figura 5

Distribucion de la muestra por estado civil
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Origen: Elaboracion propia
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Figura 6

Distribucidn de la muestra por sector
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Origen: Elaboracion propia

La mayor representacion en la ocupacidn de los encuestados fue la del trabajo
en empresa (48.7 %) seguida por el trabajo de funcionario (17.1 %), dejando en tercer
lugar a las personas que estudiaban y trabajaban a la vez (15.1 %) representado en la
Figura 8. Por su parte, la jornada completa es predominante con 83.6 % de los

participantes (ver Figura 9).

Tabla 4

Distribucidn de la muestra por rol con porcentaje acumulado

Rol Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Técnico 97 63.8 63.8
Gerente 29 19.1 82.9
Adjunto 15 9.9 92.8
Director 11 7.2 100.0
Total 152 100.0 100.0

Origen: Elaboracion propia
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Figura 7

Distribucidn de la muestra por rol
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Origen: Elaboracion propia

Figura 8

Distribucidn de la muestra por ocupacion
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Nota: “No trabajo +1” significa que lleva sin trabajar mds de un afio, mientras que “No trabajo -1”
implica que lleva sin trabajar menos de un afio.
Origen: Elaboracion propia
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Figura 9

Distribucidn de la muestra por tipo de jornada

127

60 80 100 120
| | | |

Frecuencia

40

25

Tiempo completo Tiempo parcial

Origen: Elaboracion propia

La Figura 10 es una grafica cruzada que permite apreciar cdmo la mayoria de las
puntuaciones de RS se encuentran entre los niveles “Suficiente” y “Excelente”. También
se observa cdmo cerca de la mitad de la muestra no recibié evaluacién alguna de su
rendimiento y que la mayoria de la otra mitad que si fueron evaluados estan de acuerdo
en algun grado con dicha evaluacién. Por lo que se consideraran validas las respuestas
referidas al RS por cada participante. Es necesario volver a sefalar la cautela con la que
hay que tratar los resultados con respecto a esta variable a causa de la elevada
inferencia asumida. Puesto que las puntuaciones obtenidas con respecto al rendimiento
pueden ser debidas al efecto de un sesgo de subjetividad y de autoconcepto de cada
individuo. Concretamente, las puntuaciones de RS (ver Tabla 5), indican que el 94.1 %
de los participantes consideran como minimo que su rendimiento fue bueno (habiendo

un 35.5 % de los encuestados que califican su rendimiento de excelente).
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Figura 10

Distribucidn de la muestra en funcion del acuerdo con el feedback recibido y su RS
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Nota: Para facilitar la visualizacion de la grdfica se sustituyeron las etiquetas del A cuerdo con el feedback
de “Totalmente en desacuerdo”, “Muy en desacuerdo” y “En desacuerdo” por los numeros 1, 2, y 3
respectivamente. Por el mismo motivo se incluyé una leyenda para reflejar la correspondencia con los
numeros de la variable rendimiento.

Origen: Elaboracion propia

Tabla 5

Distribucion del RS de la muestra con porcentaje acumulado

Calificacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Notable 65 42.8 42.8
Excelente 54 35.5 78.3
Bueno 24 15.8 94.1
Suficiente 7 4.6 98.7
Insuficiente 2 1.3 100.0
Malo 0 0 100.0
Pésimo 0 0 100.0
Total 152 100.0 100.0

Origen: Elaboracion propia
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Los resultados descriptivos de las variables cuantitativas del estudio, es decir, BS

y NC se encuentran recogidas en la Tabla 6.

Tabla 6

Descriptivos de BS y NC
Calificacién Minimo 19 cuartil Mediana Media 32 cuartil Maximo
BS 58.00 90.00 101.00 99.92 111.00 128.00
NC 0.00 1.00 2.00 2.61 4.00 6.00

Origen: Elaboracion propia

3.2. ANALISIS CORRELACIONAL

Los analisis de correlacion se aplicaron entre las siguientes variables: BS, SL, RS,
NCy PC. Dado que hay variables categéricas y numéricas, se aplicaron distintos métodos

de correlacion para cada combinacion de las variables.

3.2.1. Correlacion BS con NC
Para buscar la correlacién entre las variables BS y NC (ambas numéricas) se

realizé una prueba de normalidad mediante el test de Kolmogorov-Smirnov (ya que la
muestra es n > 50) previa para cada una de las dos variables con el fin de ver si se
ajustaban a una curva normal, en cuyo caso se deberia utilizar la correlacién de Pearson.
Se establece por tanto las siguientes hipotesis:

Hipdtesis nula: la muestra se ajusta a una distribucién normal.

Hipodtesis alternativa: la muestra no se ajusta a una distribucién normal.

La prueba de normalidad del BS proporciond un grado de significacién de p =
0.038, lo cual quiere decir que se acepta la hipdtesis nula y que la variable se ajusta a
una curva normal tomando un grado de confianza del 99 % (p < 0.01). Por el contrario,
en el caso de NC se obtuvo una p = 4.211e-12 por lo que se rechaza la hipdtesis nula
indicando que la distribucién no se ajusta a la curva normal. En la Figura 11y en la Figura
12 se puede corroborar cémo las puntuaciones del BS se aproximan a la linea que marca
la normalidad, mientras que en el caso de la variable NC las puntuaciones no se

aproximan a la linea de normalidad.
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Como una de las dos variables no cumple el supuesto de normalidad la técnica
de correlacion adecuada es la prueba no paramétrica de Spearman. La hipétesis nula
implica la no existencia de correlacién y la hipdtesis alternativa que si existe dicha
relacion. El resultado obtenido es R = 0.006 y p = 0.940. Como la p resultante es mayor
que el grado de error asumido (p < 0.01), se acepta la hipdtesis nula de que no hay

correlacion estadistica entre ambas variables con un nivel de confianza del 99 %.

Figura 11
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Origen: Elaboracion propia
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Figura 12
Grdfico de normalidad de NC
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Origen: Elaboracion propia

3.2.2. Correlacion entre SL, RSy PC
La correlacién entre SL, RS y PC se realizd con la V de Cramer ya que se estd

tratando con variables categéricas.

En este caso, primero se realizé una prueba de independencia de Chi-cuadrado
entre cada una de las combinaciones de variables (hipdtesis nula: las variables no estdn
asociadas; hipdtesis alternativa: las variables estan asociadas). En la Tabla 7 se puede
observar que, como todas las p obtenidas son mayores que el grado de error asumido
(0.01), se acepta la hipdtesis nula, por lo cual no se puede concluir que las variables
estén asociadas. De esta forma se comprueba que las variables en cuestién no miden lo
mismo, lo que permite efectuar la correlacién entre ellas. El resultado de las
correlaciones entre las combinaciones de las variables se recoge en la Tabla 8. Todas las
correlaciones son positivas y débiles con un nivel de fiabilidad del 99 % ya que estan por
debajo del 0.20. La mayor correlacién se da entre SLy RS (V de Cramer =0.197), aunque

sigue siendo una relacion débil.
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Tabla 7
Test de independencia de Chi-cuadrado de SL, RS y PC

Chi - cuadrado Grados de libertad p
SL-RS 23.586 16 0.099
SL-PC 1.921 4 0.750
PC-RS 1.711 4 0.789

Origen: Elaboracion propia

Tabla 8

Correlacion de V de Cramer entre SL, RS y PC

SL RS PC
SL 1
RS 0.197 1
PC 0.112 0.106 1

Origen: Elaboracion propia

3.2.3. Correlacion de BS con PC
En cuanto a la correlacién entre BS y PC, el método estadistico adecuado es la

correlacién punto biseral, utilizado para relacionar una variable continua con una
variable categdrica binaria (PC solo puntua con las opciones de “con conciliacion” o “sin
conciliacion”). En este caso la correlacion también resulto débil y positiva con un R =

0.152.

3.2.4. ANOVA de BS con RS
El ANOVA de una via es necesario para comprobar la relacién entre una variable

cuantitativa (BS) y una categodrica de varios factores, como sucede en este caso con las
variables SL y RS. En primer lugar, se realizé un grafico de caja para comprobar si habia
presencia de observaciones atipicas. Tal y como se aprecia en la Figura 13 no hay indicios
de puntuaciones atipicas.

A continuacion, se realizaron pruebas de normalidad de la distribucion de las

puntuaciones de cada grupo de RS en BS. En el caso de los niveles de RS de “Excelente”
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(n=54) y “Notable” (n = 65), se aplicd la prueba de Kolmogorov-Smirnov (n >50) y en el
caso de los niveles “Bueno” (n = 24) y “Suficiente” (n = 7) se utilizé la prueba de Shapiro-
Wilk (n < 50). En el caso del resto de los niveles no se pudo realizar prueba alguna ya que
no habia suficientes observaciones para establecer una distribucién (n < 2). La hipdtesis
nula sefiala que los datos siguen una distribucién normal, mientras que la hipdtesis

alternativa implica lo contrario. Los resultados figuran en la Tabla 9.

Figura 13
Grdfico de caja de BS y RS
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Origen: Elaboracion propia
Tabla 9
Pruebas de normalidad en los niveles de RS sobre BS
Suficiente Bueno Notable Excelente
p 0.934 0.084 0.812 0.021

Nota: No se han incluido los niveles que carecian de un tamafio suficiente para formar una distribucion

Origen: Elaboracion propia

Se asume la hipdtesis nula (p > 0.01), lo cual indica que los cuatro grupos se

adecuUan a una distribucion normal.
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Adicionalmente se efectio la prueba de homocedasticidad para evaluar la
homogeneidad de varianzas entre los distintos grupos de la variable. La prueba realizada
fue el test de Fligner. La hipdtesis nula implica que existe homogeneidad de varianzas
entre los grupos. El resultado de la prueba es: chi-cuadrado = 13.082; p = 0.0109. La p
es mayor al nivel de error asumido (0.01) por lo que se acepta la hipdtesis nula y se
cumple el supuesto de homocedasticidad.

Una vez comprobado el cumplimiento de los supuestos de normalidad y de
homogeneidad de varianzas se procedié a realizar el ANOVA de una via estableciendo
las siguientes hipotesis:

Hipotesis nula: el BS de los trabajadores es similar en los grupos que
autopercibieron su rendimiento como suficiente, bueno, notable y excelente.

Hipodtesis alternativa: existen diferencias en las medias de BS entre al menos uno
de los cuatro grupos de RS.

El resultado del ANOVA esta representado en la Tabla 10, el cual nos indica que
rechazamos la hipétesis nula, por lo tanto, existen diferencias significativas entre al
menos uno de los grupos de RS en cuanto a puntuaciones de BS se refiere (F = 4.574, p

<0.01).

Tabla 10

ANOVA de una via entre BS y los grupos de RS

Df Sum Sq Mean Sq F Pr (>F)
RS 4 2491 872.7 4.574 0.002 **
Residuals 147 28042 190.8

Nota: (**) implica una significacion de 0.001

Origen: Elaboracion propia

La prueba de ANOVA nos indica que existe diferencia de medias en al menos un
grupo de RS, pero no nos sefiala en cual. Por ello es necesario realizar pruebas post hoc
como es el caso de la prueba de comparacién multiple post hoc de Tukey. Como se
puede apreciar en la Tabla 11, las diferencias estadisticamente significativas se dan

entre el grupo de RS “Bueno” y los grupos “Excelente” y “Notable” (p < 0.01).

33



Master Universitario de Recursos Humanos ICADE

Curso 2021-2023 comitLas BUSINESS
I SCHOOL

Tabla 11

Prueba post hoc de Tukey sobre RS

Diferencia Inferior Superior p ajustada
Bueno - Suficiente -14.327 -30.714 2.059 0.117
Notable - Suficiente  -3.286 -18.460 11.889 0.975
Excelente - Suficiente -1.286 -16.610 14.039 0.999
Notable - Bueno 11.042 1.930 20.153 0.009
Excelente - Bueno 13.042 3.683 22.400 0.002
Excelente - Notable 2.000 -5.024 9.024 0.934

Origen: Elaboracion propia

3.2.5. ANOVA de BS con SL
Para observar si existen diferencias en las puntuaciones de BS entre las distintas

opciones de respuesta de SL se realizé el mismo andlisis que en el apartado anterior, un
ANOVA de una via. El grafico de caja muestra la presencia de outliers en la distribucidn
de BS con SL (ver Figura 14). Para este analisis se considerd conveniente eliminar dichos
valores para fomentar la rigurosidad estadistica. En total se eliminaron cinco
observaciones y se volvio a realizar un grafico de caja para comprobar que en efecto se
habian retirado correctamente (ver Figura 15).

Debido al bajo niumero de respuestas en “Nada feliz” (n = 2) y en “Poco feliz” (n
= 3) se decidio prescindir de dichos grupos para el andlisis ANOVA. Con los tres grupos
restantes se efectuaron las pruebas de normalidad: la de Kolmogorov-Smirnov para los
grupos “Muy feliz” (n = 50) y “Feliz” (n = 64) y la de Shapiro-Wilk para el grupo de
“Indiferente” (n = 28), cuyos resultados figuran en la Tabla 12. Para la prueba de
homocedasticidad se utilizd de nuevo el test de Fligner (chi-cuadrado = 4.165, p = 0.384).
Por tanto, y en vista de los resultados de la Tabla 12 y del test de Fligner se confirma que
el cumplimiento de los supuestos de normalidad y homogeneidad de varianzas.

La hipdtesis nula del ANOVA implica que el BS de los participantes es similar
indistintamente de la opcidon que marcaron en SL, mientras que la hipdtesis alternativa
sostiene que existen diferencias significativas en las medias de BS en al menos uno de

los grupos. Los resultados del ANOVA entre BS y SL figuran en la Tabla 13.
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Figura 14
Grdfico de caja de BS y SL
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Figura 15
Grdfico de caja de BS y SL sin outliers
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Tabla 12

Pruebas de normalidad en los niveles de SL sobre BS

Indiferente Feliz Muy feliz

p 0.661 0.221 0.746

Nota: No se han incluido los niveles que carecian de un tamafo suficiente para formar una distribucion o
que tenian un tamafio de muestra muy reducido.

Origen: Elaboracion propia

Tabla 13

ANOVA de una via entre BS y los grupos de SL

Df Sum Sq Mean Sq F Pr (>F)
SL 4 7715 1928.9 16.19 be-11 ***
Residuals 142 16914 119.1

Nota: (*** ) implica una significacion de 0.000

Origen: Elaboracion propia

Se rechaza la hipdtesis nula y se aplica la prueba post hoc de Tukey para
comprobar en qué grupos hay diferencias significativas. Como se puede comprobar en
la Tabla 14, no existen diferencias significativas en el BS entre las personas que marcaron
la opcidn “Feliz” e “Indiferente”, pero si entre las personas que marcaron la opcion “Muy

feliz” y el resto, siendo mayor la diferencia entre “Muy feliz” e “Indiferente”.

Tabla 14

Prueba post hoc de Tukey sobre SL

Diferencia Inferior Superior p ajustada
Feliz - Indiferente 7.933 1.100 14.766 0.014
Muy feliz - Indiferente 17.914 10.796 25.032 0.000
Muy feliz - Feliz 9.981 4.289 15.673 0.000

Origen: Elaboracion propia
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3.3. MODELO PREDICTIVO DE CLASIFICACION

El dltimo objetivo de este estudio consistia en la elaboracién de un modelo
predictivo para la variable RS en funcién de las variables recopiladas (se incluyeron todas
las variables). Como en este caso la variable que habia de ser predicha era una variable
categérica, el modelo predictivo usado fue un modelo de clasificacidon. Este tipo de
modelos permiten predecir la pertenencia a una clase o categoria.

Para ello, se partié la muestra en dos grupos de tamafo desigual. Uno de los
grupos contenia el 80 % de las observaciones de la muestra (n = 122), mientras que el
otro se conformaba por el 20 % restante (n = 21). Las puntuaciones se distribuyeron
aleatoriamente entre ambos grupos. La finalidad de esta particion era formar un grupo
para entrenar al modelo con los datos (el grupo del 80 %) y otro para testear el poder
predictor del modelo entrenado sobre unos datos pertenecientes al mismo conjunto de
datos, pero a los que nunca habia estado expuesto (grupo del 20 %). De forma
adyacente, se establecioé una semilla de generacién de nimeros aleatorios con el fin de
aumentar la trazabilidad en los resultados. Se escogié una particion de 80 — 20 porque
se encuentra dentro del rango que posee validez estadistica.

El entrenamiento del modelo se realizé mediante el procedimiento de k-fold
Cross-Validation, el cual consiste en dividir el conjunto de observaciones (n = 122) en
clusteres o subgrupos de n = 10 y hacer una validacion cruzada, es decir, primero se
valida tomando de referencia el primer cluster con respecto al resto, después se hace el
mismo procedimiento tomando como referencia el segundo clister y se repite el
procedimiento hasta que todos los clusteres han servido de referencia. Este
procedimiento permite que el modelo se “acostumbre” a estos datos en particular sin
caer en un sobreentrenamiento, lo cual sesgaria los resultados.

Una vez concluido el entrenamiento del modelo, se procedié al testeo utilizando
previamente la técnica de K-Vecinos mas Cercanos (KNN) basada en el reconocimiento
de patrones para obtener la probabilidad de que una puntuacién pertenezca a una
categoria o clase en funcidn de su proximidad en el espacio a las puntuaciones de esa
clasificacién. Los analisis del KNN ofrecieron una k=5 como ndmero éptimo de vecinos
mas préximos. En la Figura 16 se compara esta K con otras posibles, siendo mds certera

en los resultados la de K = 5.
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Figura 16
KNN 10-fold Cross-Validation
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Origen: Elaboracion propia

Una vez establecido el nimero de vecinos préximos se procedid a ejecutar la
prediccidn. Se obtuvo un grado de acierto o certeza de 0.633 siendo 1 una predictibilidad
perfecta. En la Tabla 15 se muestra la matriz de confusidn. Este tipo de matriz coge las
puntuaciones que pertenecen al grupo de testeo (un 20% de la poblacién) y pone a
prueba el grado de acierto del modelo. Por ejemplo, la matriz de confusidn ofrecié 13
valores que pertenecian a la categoria “Notable” y el modelo predijo o acertd 11 de ellas

y fallé en una que la agrupé como “Excelente” y otra que la clasificé como “Bueno”.
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Tabla 15

Matriz de confusion

Referencia
Prediccion Insuficiente Suficiente
Insuficiente 0 0
Suficiente 0 0
Bueno 0 0
Notable 0 1
Excelente 0 0

Bueno

Notable Excelente
0 0
0 0
1 0
11 4
1 7

Origen: Elaboracion propia
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4. CONCLUSIONES, DISCUSION Y PROSPECTIVA

Tomando en consideracion las hipdtesis de esta investigaciéon, no se pudo
demostrar la existencia de correlacién entre las variables representantes de la
conciliacion entre la vida personal y la vida laboral (NCy PC) con el resto de las variables.
La correlacién entre NCy BS fue de R =0.006 , p = 0.950, por lo que se concluyd que no
existia correlacidn estadisticamente significativa (p > 0.01) entre ambas variables.

Por parte de PC si que se obtuvo correlaciones positivas (cuando aumenta una
variable aumenta la otra) estadisticamente significativas con el resto de las variables, sin
embargo, la relacién fue demasiado pequena y cercana a cero como para ser asumida
como cierta. En concreto se obtuvo una R =0.112 para la relacién con SL, R = 0.106 para
la relaciéon con RSy R =0.152 para la relacién con BS.

Referente a los resultados obtenidos del analisis correlacional de las variables
relativas a la conciliacidn, se hipotetiza que haya habido ciertas limitaciones en este
estudio a la hora de establecer las variables que representen adecuadamente la
conciliacion entre vida personal y vida profesional. Por un lado, tiene sentido que la
cantidad de tipologias de medidas de conciliacién que puede disfrutar una persona sea
irrelevante a la hora de producir bienestar, en contraposicidén con la calidad o Ila
adecuacién a la persona de dichas medidas. Explicado de otra manera, una persona
puede estar disfrutando de 8 tipos distintos de medidas de conciliacién, pero algunas de
estas medidas pueden ser inocuas para el sujeto, como por ejemplo el ticket guarderia
para una persona que no tiene hijos. Por otro lado, las puntuaciones de NC no se
ajustaban a una curva normal lo cual actua en detrimento del analisis estadistico al tener
que utilizar pruebas no paramétricas.

En el caso PC (presencia de conciliacidn), es posible que la falta de correlacidon
se diese debido a que posiblemente ambos grupos poseyesen conciliacién. En linea con
lo expuesto en la introduccién de este estudio, hoy en dia casi todas las empresas y casi
la totalidad de los empleados tienen algun tipo de conciliacidn, por lo que en este caso
la problematica vendria dada por la ausencia de un grupo con falta de conciliacién

propiamente dicha.
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A la hora de tratar de relacionar la satisfaccion en el entorno laboral (SL) con el
rendimiento (RS) se extrajo una correlaciéon positiva débil (R = 0.197; R = 0.20)
significativa (p < 0.01). Al ser una correlacidn débil no se puede considerar una variable
determinante en el rendimiento de un trabajador.

Una posible causa que ha podido interferir en el resultado de esta correlacién es
que la variable SL no resultase vdlida a la hora de representar la satisfaccion en el
entorno laboral al estar formada por un Unico item. Por tanto, en futuras
investigaciones, seria recomendable contar con una escala avalada de dicho constructo.

El ANOVA entre BS y RL confirmé la hipdtesis de la relacidn existente entre el
bienestar y el rendimiento. Se encontré diferencias significativas entre las medias de las
puntuaciones de BS entre los grupos con un rendimiento notable y bueno y entre los
grupos con un rendimiento excelente y los que tuvieron un rendimiento bueno. En
concreto, el grupo con un rendimiento notable tuvo una media 11.042 puntos (p =
0.009) mayor que los que tuvieron un rendimiento bueno con un grado de confianza del
99 %. Y los que tuvieron un rendimiento excelente tuvieron una diferencia de media de
13.042 puntos (p = 0.002) mas que el grupo con un buen rendimiento, con un nivel de
confianza del 99 %. Sin embargo, no hubo diferencias estadisticamente significativas
entre las medias del grupo “Excelente” y del grupo “Notable”. No se hallaron diferencias
entre el resto de niveles (“Pésimo”, “Malo”, “Insuficiente” y “Suficiente”) ya que no se
tuvieron en cuenta, debido a que no tenian el tamafio de muestra suficiente como para
mantener la rigurosidad estadistica. En este sentido, es deseable que en futuras
investigaciones se consiga un tamaino de muestra minimo para cada uno de los niveles
de esta variable.

De la misma forma, el ANOVA empleado para relacionar BS con SL aporta unos
resultados que apoyan la hipdtesis de la relacién directa entre ambas variables. Se
encontré diferencias significativas entre las medias en las puntuaciones de BS del grupo
“Muy feliz” con respecto al grupo “Feliz” (9.981 puntos mas, p = 0.000) y con respecto
al grupo que marcd la opcidn de “Indiferente” (17.914 puntos mds, p = 0.000). No hubo
diferencias significativas entre las medias de los grupos “Feliz” e “Indiferente”. Al igual
gue con el ANOVA anterior, no se tomo en cuenta el resto de los grupos de la variable

SL (“Nada feliz” y “Poco feliz”) por su reducido tamafio.
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Finalmente, de acuerdo con el objetivo del estudio, se disefié el modelo
predictivo de categorias del RS en funcién de todas las variables empleadas (un total de
21 variables, conformadas por las variables de estudio, las variables demogréficas y las
variables del ambito profesional) obteniendo un nivel de acierto en la prediccion de
0.633, lo cual implica que el modelo asignara una puntuacién en la categoria correcta
con un 63,33 % posibilidades de acierto. Este porcentaje no es suficiente para considerar
al modelo predictivo como valido para su uso, no obstante, abre la posibilidad de nuevas
lineas de investigacidn basadas en el bienestar del empleado. En futuras investigaciones
es deseable reducir el nimero de variables predictoras y tratar de conseguir un mayor
porcentaje de acierto del modelo. Una de las principales limitaciones para tener en
cuenta de cara a la prospectiva vuelve a ser el pequefio tamafio de muestra de algunos
grupos del RS, en concreto, los grupos referentes a un bajo rendimiento que son
aquellos que mds podrian interesar a la empresa, puesto que es en personas con el
rendimiento bajo donde la compaiiia podria intervenir con medidas de conciliacidn.

Otras limitaciones son la baja participacién (tan solo 2 personas) en la version
angloparlante de la encuesta, la heterogeneidad de la muestra y la subjetividad de la
variable rendimiento, la cual es muy probable que sea la causante del pequefio tamaio
de muestra en los subgrupos de bajo rendimiento. Por lo que de cara al futuro se deberia
prescindir de la versidn angloparlante o bien buscar personas y entornos clave en el
ambito internacional para facilitar la difusidn y la participacion en la encuesta. También
es recomendable poner el foco en una poblacién mas concreta y acotada y obtener una
variable objetiva para representar el rendimiento o directamente contar con KPIs de
productividad.

A modo de conclusién y contando con el respaldo de estos resultados, no se
puede concluir que exista relacion entre la conciliacidon y el rendimiento y bienestar de
los empleados. Sin embargo, si se puede afirmar que el bienestar subjetivo tiene un
efecto positivo con la satisfaccion en el area laboral y en el rendimiento que cada uno
percibe de si mismo y viceversa. Ademas, abre nuevas lineas de investigacién por las
cudles se podria llegar a aprobar este constructo de la psicologia de la personalidad
como un indicador valido para las organizaciones del rendimiento de sus empleados.

Por esta razén alentamos a que se siga investigando sobre la salud mental en el entorno
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laboral tomando en consideracidn las limitaciones y recomendaciones expuestas en este

estudio.
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6. ANEXOS

6.1. ENCUESTA

Enlace a la encuesta y cddigo QR:

https://wtwcb67kw3uu.typeform.com/to/SdRLgeUk

aform

Visualizacion de la encuesta formato movil:

OK

oK v

AV Powered by Typeform NV Powered by Typeform
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Visualizacion de la encuesta formato ordenador:

Estructura de la encuesta:
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6.2. SCRIPT DE R

setwd ("~/Documentos Profesional/MASTER ICADE/TFM/ultima entrega")
# Cargar paquetes

library(readxl)
library(tidyverse)
library(nortest)
library(corrr)
library(corrplot)
library(knitr)
library(tables)
library(FactoMineR)
library(factoextra)
library(rstatix)
library (ggpubr)
library(car)

# Importar fichero
responses <- read xlsx("responses.xlsx")

View (responses)

# Limpieza del data set
## Eliminar variables prescindibles

responses?2 <- responses $%$>%
select(-c("Escoge el idioma que te resulte mas cémodo.",

"El trabajo ocupa gran parte de nuestras vidas y en muchas
ocasiones repercute sobre nuestra vida privada. Por lo tanto, es
natural desear que exista un equilibrio entre la vida personal y la
laboral. Desde la *Universidad Pontificia Comillas ICAI-ICADE* estamos
realizando un estudio para analizar el impacto que tiene el aspecto
laboral de nuestras vidas en el bienestar que subjetivamente sentimos.
iAytudanos, por favor!",

":Estéds de acuerdo en participar en esta encuesta?",

":Quieres facilitar una direccidén email para tener acceso
a los resultados del estudio?",

"Escribe aqui la direccidén email donde quieres que te
enviemos el estudio completo.",

"Start Date (UTC)",

"Submit Date (UTC)",

"Network ID",

"Tags"))

View (responses?2)

## Unificar variables
responses?[responses2$Nacionalidad=="0tro", ]$Nacionalidad <-
responses?[responses2$Nacionalidad=="0tro",]1$ Selecciona tu pais.’

responses2 <- mutate_ at(responses2, c(";Cual es tu comunidad
auténoma?"), ~replace(., is.na(.), "Extranjero"))

51



Mdster Universitario de Recursos Humanos ICADE

2021-202 comitLas BUSINESS
Curso 20 023 SCHOOL

View (responses?2)

responses3 <- responses2 %$>%
select(-c( Selecciona tu pais.’))

View (responses3)
## Eliminar filas no véalidas

responses4 <- responses3 $>%

filter( ¢Cudl es tu ocupacidén?” != "No trabajo") %$>%
filter( ¢Cémo te identificas?” != "No binario") %>%
filter( ¢Cébmo te identificas?’ != "Prefiero no contestar'")

View (responsesd)
## Renombramiento de variables
names (responses4)

responses5 <- responsesd4d $>%
rename (ID="#",Edad=":Cual es tu edad?",ComunidadAutonoma=":Cual es
tu comunidad auténoma?",EstadoCivil=";Cudl es tu estado civil?",

Ocupacion=";Cual es tu ocupacion?",TiempoOcupacion="Tu
ocupacidén era o es a...",Sector=":;En qué sector trabajas o trabajaste
en tu Ultimo empleo?",

TamafioEmpresa=";Cual es el tamafio aproximado de tu empresa o
de la Ultima empresa en la que trabajaste?",

Rol=":Qué rol tienes o tenias en tu
trabajo?",ReducidaVacacional="Jornada reducida en épocas
vacacionales",

FlexibilidadHoraria="Flexibilidad horaria de entrada y / o
salida",PermisasoEnfermedad="Permisos por enfermedad de un familiar",

VacacionesFlexibles="Vacaciones
flexibles",Descuentos="Descuentos en compras'",AyudaMaternidad="Ayudas
a la maternidad / paternidad",

ReducidaViernes="Jornada reducida los
viernes", Seguros="Seguro médico y / o de vida'",PlanPensiones="Plan de
pensiones",

Sexo=";Como te identificas?",TeletrabajoModalidad=";De
cuadntos dias a la semanas de teletrabajo disponias o dispones?",

AcuerdoFeedback=":En qué medida estas de acuerdo con la
Ultima evaluacidén del rendimiento que has recibido en tu trabajo?",

Rendimiento=";Cémo piensas que es / fue tu desempefio en tu
trabajo actual o en tu uUltimo trabajo?",SL=":Cémo de feliz te sientes
(te sentias) en tu trabajo?",

SWL1="A grandes rasgos mi vida estd muy prdéxima a mi
ideal.",SWL2="Las condiciones de mi vida son excelentes.",

SWL3="Estoy satisfecho/a con mi vida.",SWL4="Hasta ahora he
conseguido las cosas importantes que quiero en la vida.",

SWL5="S1i pudiera vivir mi vida de nuevo, no cambiaria casi

nada.",APl="Generalmente, tiendo a estar, ser o sentirme.....36",
AP2="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....38",AP3="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....40",
AP4="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....44",AP5="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....45",
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AP6="Generalmente, tiendo a estar, ser o

sentirme.....47",AP7="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....49",

AP8="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....51",AP9="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....52",

AP10="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....54",AN1="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....37",

AN2="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....39",AN3="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....41",

AN4="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....42",AN5="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....43",

AN6="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....46",AN7="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....48",

AN8="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....50",AN9="Generalmente, tiendo a estar, ser o
sentirme.....53",

AN10="Generalmente, tiendo a estar, ser o sentirme.....55")

View (responsesb)
## Categorizacidén de variables

responses5$Edad <- factor (responses5$Edad)

responses5$Sexo <- factor (responses5$Sexo)

responses5$Nacionalidad <- factor (responses5$Nacionalidad)
responses5$ComunidadAutonoma <- factor (responses5$ComunidadAutonoma)
responses5$EstadoCivil <- factor (responses5$EstadoCivil)
responses5$0cupacion <- factor (responses5$0Ocupacion, labels =
c("Funcionario", "Autbénomo", "No trabajo +1",

"No
trabajo -1","Empresa","Trabajo y estudio"))
responses5$TiempoOcupacion <- factor (responses5$TiempoOcupacion)
responses5$Sector <- factor (responses5$Sector)
responses5$TamafioEmpresa <- factor (responses5$TamanoEmpresa)
responses5$Rol <- factor (responses5$Rol)
responses5$TeletrabajoModalidad <-
factor (responses5$TeletrabajoModalidad)
responses5$AcuerdoFeedback <-
factor (responses5$AcuerdoFeedback, ordered = TRUE,

labels = c("Totalmente en

desacuerdo",

"Muy en
desacuerdo", "En desacuerdo",

"No fui evaluado", "De
acuerdo", "Muy de acuerdo",

"Totalmente de
acuerdo))
responses5$Rendimiento <- factor (responses5$8Rendimiento, ordered =
TRUE,
C(1121314I5I 617)1

levels
labels =
c("Pésimo","Malo","Insuficiente","Suficiente", "Bueno", "Notable", "Excel
ente'))
responses5$SL <- factor (responses5$SL, ordered = TRUE, labels =
c("Nada feliz","Poco feliz","Indiferente","Feliz","Muy feliz"))
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str (responsesb5)

## Creacidén de nuevas variables

responses6t <-

mutate (responses5, SWL=SWL1+SWL2+SWL3+SWL4+SWL5, AP=AP1+AP2+AP3+AP4+AP5+

AP6+AP7+AP8+AP9+AP10, AN=AN1+AN2+AN3+AN4+ANS+ANG+ANT7+ANS+ANO+AN1IO) $>%
mutate (responses5, N°Conciliaciones =

as.numeric(Teletrabajo) + ReducidaVacacional + FlexibilidadHoraria +

PermisasoEnfermedad + VacacionesFlexibles + ReducidaViernes)

### Categorizacidén de teleterabajo tras su uso numérico

responses6$Teletrabajo <- factor (responses6$Teletrabajo, labels =
c("Sin teletrabajo","Con teletrabajo"))

View (responseso6)
## Creacidn de BS

responses’7 <- mutate (responses6, ANil = abs (ANl - 6), ANi2 = abs(AN2 -

©) s

ANi3 = abs(AN3 - 6), ANi4 = abs(AN4 - ©),

ANi5 = abs(AN5 - 6), ANi6 = abs(AN6 - 6), ANi7 =
abs (AN7 - 0),

ANi8 = abs(AN8 - 0), ANi9 = abs(AN9 - 6), ANilO =

abs (AN10 - 6)) %$>%
mutate (responses5, ANi = ANil + ANi2 + ANi3 + ANi4 + ANi5 + ANi6 +
ANi7 + ANi8 + ANi9 + ANilO0)

View (responses7)

responses8 <- mutate(responses?7, BS = SWL + AP + ANi)

view (responses8)

### Creacidn de variables de presencia de conciliacién
responses8$PresenciaConciliacion <- ifelse(responses8$N°Conciliaciones
), 0, 1)

responses8$PresenciaConciliacion <-

factor (responses8$PresenciaConciliacion, labels = c("Sin
conciliacién","Con conciliacién™))

## Eliminacidén de variables ya utilizadas

responses9 <- responses8 %>%

select (-
c("ReducidaVacacional","FlexibilidadHoraria", "PermisasoEnfermedad", "Va
cacionesFlexibles",

"Descuentos", "AyudaMaternidad", "ReducidaViernes", "Seguros", "PlanPensio
nes", "Ninguna","SWL1","SWL2",

"SWL:))", "SWL4", "SWL5", "API", "ANI", HAP2", llAN2ll, llAP3ll, llAN3ll, llAN4ll, HANSH, "
AP4", "AP5", "AN6", HAP6", HAN7",

"AP7", "ANS", "APS", "AP9", "AN9", "AP]_O", "AN]_O", HANilH, "AN]‘_2", "AN]‘.B", "AN14
H, "ANi5", "ANi6", "ANi7", VIANiSVI,
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HANiglv, "ANilO", "ANi"))

View (responses?9)

# ANALISIS DE LOS RESULTADOS
library(epiDisplay)
library(caret)
library(leaps)

library (MASS)

## Andlisis descriptivos

tabl (responses9$Sexo, sort.group = "decreasing", cum.percent = TRUE,
main = "", ylab = "Frecuencia", col = c("blued","orange"))
tabl (responses98Edad, cum.percent = TRUE, main = "", ylab =
"Frecuencia",
col =
c("brown3", "blued","orange", "azure3d", "antiquewhitel", "black") )
tabl (responses9$Nacionalidad, sort.group = "decreasing", cum.percent =
TRUE,
main = "", xlab = "Frecuencia',
col =
c("brown","black","azure3", "antiquewhitel", "brown3", "orange", "blued"))
tabl (responses98EstadoCivil, sort.group = "decreasing", cum.percent =
TRUE,
main = "", ylab = "Frecuencia",
col =
c("blued","orange", "brown3", "antiquewhitel", "azure3", "black"))
tabl (responses9$Sector, sort.group = "decreasing", cum.percent = TRUE,
main = "", xlab = "Frecuencia',
col =

c("darkseagreenl", "paleturquoised","lightcyan", "black", "azure3", "antiqg
uewhitel", "brown3", "orange", "blued") )

tabl (responses9$Rol, sort.group = "decreasing", cum.percent = TRUE,

main = "", ylab = "Frecuencia",

col = c("blued","orange", "brown3", "antiquewhitel"))
tabl (responses9$0Ocupacion, sort.group = "decreasing'", cum.percent =
TRUE,

main = "", ylab = "Frecuencia",

col =
c("blued","orange", "brown3", "antiquewhitel", "azure3", "black"))
tabl (responses9$TiempoOcupacion, sort.group = "decreasing",
cum.percent = TRUE,

main = "", ylab = "Frecuencia", col = c("blued","orange™))
tabl (responses9$Rendimiento, cum.percent = TRUE,

main = "", ylab = "Frecuencia", col =

c("blued","orange", "brown3", "antiquewhitel", "azure3"))

responses9$Rendimiento <- factor (responses9$Rendimiento, labels =
C("3", l'4l', l'5l', l'6l', ||7||))

legend(x="right", legend =
c("Excelente", "Notable", "Bueno", "Suficiente", "Insuficiente", "Malo", "Pé
simo™),
fill =
c("orange", "blued", "brown3", "antiquewhitel", "azure3","lightcyan", "blac

k™) )
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responses9$AcuerdoFeedback <- factor (responses9$AcuerdoFeedback,
labels = c("1","2","3","No fui evaluado","De acuerdo","Muy de
acuerdo",

"Totalmente de acuerdo"))
tabpct (responses9$AcuerdoFeedback, responses9$Rendimiento,

main = "",

ylab = "Rendimiento", las = 1, xlab = "Acuerdo con el
feedback",

col = c("azurel3d","antiquewhitel", "brown3", "blued", "orange") )

legend(x="right", legend =
c("Excelente", "Notable", "Bueno", "Suficiente", "Insuficiente", "Malo", "Pé
simo"),
fill =
c("orange", "blued", "brown3", "antiquewhitel", "azure3","lightcyan", "blac

k") )

summary (responses9$BS)
summary (responses9$8N°Conciliaciones)

## CORRELACIONES
### Pruebas de normalidad
lillie.test (responses9$BS)
ggnorm (responses9$BS, main = "", ylab = "Cuantiles de la muestra",
xlab = "Cuantiles tedricos')
ggline (responses9$BS)
lillie.test (responses9$N°Conciliaciones)
ggnorm (responses9$N°Conciliaciones, main = "",
ylab = "Cuantiles de la muestra", xlab = "Cuantiles tedricos")
ggline (responses9$8N°Conciliaciones)

### Correlacidédn de Spearman BS vs N° conciliaciones

cor.test (responses9$N°Conciliaciones, responses9$BS, method =
"spearman")

### Correlacidn con V de Cramer: Rendimiento vs SL vs Presencia de
conciliacidn

### Test de independencia Chi cuadrado

str (responses9)

chisqg.test (responses9$8SL, responses9$Rendimiento)

chisqg.test (responses9$SL, responses9$PresenciaConciliacion)
chisqg.test (responses9$Rendimiento, responses9$PresenciaConciliacion)
##4# V de Cramer RS vs SL vs PC

library(rcompanion)

cramerV (responses9$SL, responses9$Rendimiento, conf = 0.99

cramerV (responses9$SL, responses9$PresenciaConciliacion, conf = 0.99)

cramerV (responses9$Rendimiento, responses9$PresenciaConciliacion, conf
= 0.99)
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### Correlacidn Punto Biseral Bs con la categdrica binaria
library(ltm)

biserial.cor (responses9$BS, responses98PresenciaConciliacion, level =
2)

##ANOVA BS vs SL vs Rendimiento
### BS vs Rendimiento
###4# Busqueda de outliers

boxplot (responses98BS~responses9$Rendimiento, ylab = "BS",xlab =
"Rendimiento", col = "orange")

#### Pruebas de normalidad

summary (responses9$Rendimiento)

by (responses9$BS, responses9$Rendimiento=="Excelente", lillie.test)
by (responses9$BS, responses9$Rendimiento=="Notable", lillie.test)
by (responses9$BS, responses9$Rendimiento=="Bueno", shapiro.test)

by (responses9$BS, responses9$Rendimiento=="Suficiente", shapiro.test)
#### Pruebas de homocedasticidad

fligner.test (responses9$BS, responses98Rendimiento)

#### Aplicacidén del ANOVA

analisis <- aov(BS ~ Rendimiento, data = responses?9)

summary (analisis)

###4# Pruebas post hoc

TukeyHSD(analisis)

### BS vs SL

###4# BUsqueda de outliers

g caja <- boxplot (responses9$BS~responses9$SL, ylab = "BsS",xlab =
"SL", col = "orange")

g _caja$out

which (responses9$BS %in% g caja$out)

responsesl0 <- responses9[-c(67,76,83,123,139),1

g caja2 <- boxplot (responsesl0$BS~responsesl0$SL, ylab = "BS",xlab =
"SL", col = "orange")

#### Pruebas de normalidad

summary (responses108SL)

by (responsesl0$BS, responsesl0§SL=="Muy feliz", lillie.test)

by (responsesl08$BS, responsesl0§SL=="Feliz", lillie.test)

by (responsesl08$BS, responsesl0§SL=="1Indiferente", shapiro.test)

#### Pruebas de homocedasticidad
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fligner.test (responsesl0$BS, responsesl0$SL)
#### Aplicacidén del ANOVA

analisis2 <- aov(BS ~ SL, data = responsesl0)
summary (analisis?2)

#### Pruebas post hoc

TukeyHSD (analisis?2)

# MODELO PREDICTIVO DE CLASIFICACION
## En el modelo no son validos los factores ordenados.

responses9$Rendimiento <- factor (responses9$Rendimiento, ordered =
FALSE)

responses9$SL <- factor (responses9$SlL, ordered = FALSE)
responses9$AcuerdoFeedback <- factor (responses9$AcuerdoFeedback,
ordered = FALSE)

## Eliminamos la variables ID para la creacidédn del modelo (no es una
variable explicativa)

df model <- responses9 %>% select(-c(ID))

## Comprobar que todas la variables son numéricas o categdricas
(factores)

glimpse (df model)

## Semilla para la generacidén de numeros aleatorios, consiguiendo
trazabilidad en los resultados

set.seed(2022)
## Librerias

library(caret)
library(caTools)

## Separacidén entre train y test

spl = sample.split(df model$Rendimiento, SplitRatio = 0.8)
train = subset(df model, spl==TRUE) # 80% para entrenamiento
test = subset(df model, spl==FALSE) # 20% para testeo

print (dim(train)) # 122 individuos

print (dim(test)) # 30 individuos

## 10-folds

fold index <- createFolds(train$Rendimiento,
# number of folds
k =10,
# return as list
list = T,
# return numbers corresponding positions
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returnTrain = T)
## Cross validation (validacién)
ctrl <- trainControl (method="cv", index = fold index)

## k-Nearest Neighbors (KNN) - Modelo predictivo de clasificacién
(variable objetivo categdbdrica)

m_knn <- train(form = Rendimiento ~.,

data = train,
method = '"knn',
trControl = ctrl) # Cross-validation
print (m_knn)
plot(m_knn, ylab = "Certeza (Validacidén cruzada)", xlab = "Vecinos'")

#KNN 10-fold Cross-Validation

pred knn <- predict(m knn, newdata = test)
tbl knn <- confusionMatrix(pred knn, test$Rendimiento)
tbl knn

# CITAR R Y PAQUETES DE R

citation()
citation("readxl")
citation("tidyverse")
citation("nortest")
citation("corrr")
citation("corrplot")
citation("knitr™)
citation("tables")
citation("FactoMineR")
citation("factoextra")
citation("rstatix'")
citation("ggpubr")
citation("car")
citation("epiDisplay")
citation("leaps")
citation ("MASS")
citation("rcompanion')
citation("1tm")
citation("caret™)
citation("caTools")

59



