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RESUMEN

Se investigd la relacion entre la satisfaccion faboral, el grado de compromiso
organizacional, la necesidad de logro y de poder, v la antigiedad sobre |a conducta de
ciudadania organizacional. Se propuso un modelo de ruta como hipdtesis que fue
sometido a prueba en una muestra constituida por 321 docentes, perlenecientes a
instituciones educativas escolares privadas ubicadas en las ciudades de Caracas y de
Valencia, Dicho modelo fue verificado mediante un analisis de regresion multiple entre
las variables exogenas (compromiso organizacional, satisfaccion laboral, necesidad de
logro y de poder, y antigliedad en |la empresa), y la variable endogena (ciudadania
organizacional). La medicidn de estas variables se realizo a través de dos cuestionarios
de autoreporte: el primero constituido por reactivos correspondientes a la escala
adaptada de la version original de Ciudadania Organizacional de Podsakoff, Mackenzie,
Faine y Bacharach (1920), de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990) y de
Satisfaccion Laboral de Spector (1997). El segundo correspondid al cuestionario de
Necesidad de Logroe y de Poder de Blanco y Monluenga (1979). Los resultados
obtenidos confirmaron en parte el modelo propuesto. En este sentido, se halld que los
principales predictores de la conducta de ciudadania organizacional fueron el
‘compromiso organizacional de permanencia, la satisfaccion laboral y la necesidad de
logro, los cuales ejercieron una influencia directa y significativa sobre la misma. Por otro
lado, se encontraron correlaciones positivas v significativas entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional de permanencia, y entre la antigliedad en la empresa y
la satisfaccion laboral, Cabe destacar que esta Ultima resulté ser inversa,




I. INTRODUCCION

La psicologia industrial organizacional es una disciplina cientifica encargada de
aplicar los conocimientos y métodos psicoldgicos al terreno organizacional para
entender el comportamiento del humano en un ambiente laboral (Yaber, 2004).

Con la finalidad de dar cuenta de los fendmenos asociados al comportamiento
laboral, la psicologia industrial organizacional pretende encontrar respuestas a los
numerosos y complicados problemas generados en el ambiente empresarial, activar &l
potencial de realizacion del factor humane, propiciar el bienestar y satisfaccion de los
fmhajadores, asi como contribuir al desarrollo de las organizaciones.

Dentro de esta rama de |a psicologia, se encuentra una disciplina referida al
comportamiento organizacional, la cual hace alusion al estudio del influjo de los
aspectos individuales, grupales y organizacionales sobre los resultados humanos
{Robbins, 2004), siendo uno de estos la conducta de ciudadania organizacional, la cual

es el fenomeno principal ha ser estudiado en la presente investigacion.

La conducta de ciudadania organizacional (CCO) es definida por Organ (1988),
como "aquellas conductas que ocurren en el lugar de frabajo y que exceden los
requerimientos formales de un determinado cargo laboral, confribuyendo de esta forma

-al efectivo funcionamiento de la organizacion” (pp. 384).

Segun Robbins (2004), las organizaciones exitosas necesitan empleados que
mas alla de cumplir sus deberes usuales. lengan un desemperio que supere lo que se
espera. Esto se debe a que en el dinamico lugar de trabajo actual, las organizaciones
necesitan empleados que practiguen conductas de “buena ciudadania”, como hacer
comentarios constructivos sobre su grupo y la organizacién, ayudar a los ofros
miembras del grupo, ofrecerse como voluntarios para actividades que no conciernen al
trabajo, y evitar conflictos innecesarios.

Desde una perspectiva histérica, la CCO ha sido relacionada con miltiples
variables como la salisfaccion laboral (Dumler y Schnake, 2003), el compromiso
organizacional (Hackett y Lapierre, 2004), y la necesidad de logro (Li-Ping y Safwat,
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1988). Sin embargo, otras variables no han sido tan consideradas al estudiar el
fenémeno de la CCO. Entre estas figuran, la antigiedad, relacionada con el tiempo que
un individuo ha trabajado en un emplec en particular (Robbins, 2004); y la necesidad
de poder entendida como la necesidad de tener impacto, control e influencia sobre otra
persona, grupo o scbre el mundo (Reeve, 1994),

Toemando entonces como punto de partida los estudios citados anteriormente, la
presente investigacion tiene coma ohjetive determinar la influencia de la satisfaccion
laboral, el grado de compromiso organizacional y la necesidad de logro sobre la
conducta de ciudadania organizacional, asi mismo se pretende estudiar la posible
Influencia de la antigliedad y la necesidad de poder sobre la gjecucion de conductas de
cludadania organizacional, ademas de conocer las relaciones existentes entre las
variables consideradas en esta investigeu:iﬁln,

Cabe destacar que el fendmeno de la ciudadania organizacional puede ser
considerado como un lema de suma relevancia, debido a que permite explicar en qué
medida las organizaciones resultan beneficiadas por el hecho de que sus miembros, de
manera voluntaria, hagan uso de su potencial humano en la ejecucion de actividades
que se encuentren fuera de sus requerimientos a nivel empresarial.

En afnos recientes, los gerentes le han prestade mucha atencion a estos
comportamientos que son catalogados como conductas que salen del ro| del trabajador.
Esto puede deberse a que ha habido un aumento en la atencidn que se presta al trabajo
e equipo o conductas cooperativas, de manera que el trabajo esta pasando de ser una
actividad netamente individual a ser una actlividad orientada al equipo, Por esto, se han
esfudiado los factores motivacionales que subyacen al hecho de que las personas
participen en estos comportamientos.

La conducta de ciudadania organizacional, ha sido considerada como un
mecanismo para aumentar |a efectividad vy produclividad de una organizacion, al mas
bajo costo (Min-Huei, 2004). En este sentido, el poder comprender las condiciones
subyacentes a este fenémeno puede permitir a los lideres de las organizaciones el
desarrollo de programas y estrategias orientadas a incentivar dichas conductas entre
sus empleados.



Il. MARCO TEORICO

La Conducta de Ciudadania Organizacional (CCQ) aparece en la literatura
cientifica especificamente en el afio 1983, cuando Bateman y Organ la definen como
aquel tipo de conductas que tienen un caracter discreto, y que no son directa o
explicitamente reconocidas por el sistema formal de recompensas de la empresa, pero
que a la larga contribuyen con el efectivo funcionamiento de la organizacion

Por comportamientos de tipo discreto se entiende que las CCO, son
‘consideradas como comportamientos que son llevados a cabo por los trabajadores de
manera espontanea y sin hacer ningun tipo de alardes a la hora de ser realizados. Asi
mismo, tales conductas tienen la particularidad de que no son un requerimiento formal
del rol del trabajador o de la descripcion del cargo del mismo, y por tanto trascienden a
las funciones especificas asignadas por la organizacion al trabajador (Organ, Podsakoff
y MacKenzie, 2006). Asimismo, la literatura resefia que la CCO implica algdn grado de
decision personal, de marera tal que la persona no resulta castigada si decide no
‘ejecutar la conducta (Podsakoff, McKenzie, Paine y Bachrach, 2000).

Asi mismo, ofra particularidad de las CCO es que son conductas que no son
reconocidas directa o explicitamente por el sistema formal de recompensas de la
organizacion, por tanfo puede argumentarse que surgen de manera intrinseca del
frabajador que las ejecuta (Jinjisoshiki, 2004). Sin embargo, puede decirse que un
sujelo que ejecute una CCO, puede albergar esperanzas de que de alguna manera
vagamente definida, lal conducta eventualmente le genere algin beneficio a cambio, sin
‘embargo esto no es una condicion sin € quanon, ya que no existe una correspondencia

lineal entre la accién especifica y una recompensa a otorgar (Organ y cols., 2008).

Con respecto al hecho de que la CCO de manera agregada promueve el
efectivo y eficiente funcionamiento de la organizacion, puede decirse que la
‘mayoria de [as acciones de tipo CCO no afectan de manera significativa el desemperio
‘global de la organizacion por si mismas, sino que a la larga, se traducen en beneficios
‘para la organizacion, ya que promueven la efectividad de la misma {Organ y cols.,
2008).
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Por olra parte, debido al caracter voluntario que se le ha atribuido a la CCO, se
ha relacionado dicho constructo can otros similares estudiados anteriormente, tal como
la conducta prosocial definida por Brief y Motowidlo (1984; cp Jinjisoshiki, 2004) como
iodos aguellos comportamientos caracterizados por estar orientados a ofrecer ayuda a
otros, En este sentido, se planiea que este tipo de conductas tienen como denominador
comin &l hecho de que ocurren de manera espontdnea, y siempre estan dirigidas a
beneficiar a un individuo en particular (que usualmente es un extrano) sin gue exista
ninguna recompensa en especifico para quien la efectia. Sin embargo, los autores
plantean que los estudios gque se han hecho en la psicologia social sobre la conducta
prosocial, no se adecuan de manera correcta al constructo de CCO, debido a que se
han identificado ofras formas de CCO como por ejemplo, el compromiso que el
empleado mantiene en la direccion de la empresa, ya que esta no representa una forma
de ayuda a una persona en particular (Organ y cols., 2006),

Mo obstante, las conductas prosociales estan relacionadas con la ayuda
brindada a extrafios en episodios aislades, con una alta probabilidad de que el ayudador
mantenga una interacclién recurrente con la persona ayudada. Contrario a esto, la CCO
oeurre en sitios que tienen elevado nivel de estructura y sentido de continuidad, es
‘decir, las contribuciones se dan de manera frecuente y acumulativa, y van dirigidas a
personas gue se encuentran inmersas en una empresa colectiva. En otras palabras, la
‘ayuda altruista puede extenderse a muchos extrafios, pero los episodios aislados de
-ayuda no se alinean con ningun fin en particular (Organ y cols,, 2006).

Otro concepto con el cual ha sido vinculada la CCO es el de iniciativa personal,
el cual es definide como el gjercicio de un rol active y de una aproximacion auto-
“impulsada al trabajo que va mas alia de los requerimientos formales en algun cargo
‘dado (Frese, Fay, Hilburger, Leng y Tag, 1997). En este sentido se plantea que ambos
constructos, tanto el de CCO como el de iniciativa personal, presentan puntos de
gfinidad tales como el que son definidas como conductas que frascienden |os
requerimientos formales del rol, y que de manera indirecta contribuyen a la efectividad

de la organizacion.

Por su parte, Van Dyne (1995) acund el término de conductas extra-rol con el fin
‘de entender de manera comprehensiva todas aquellas conductas que tienen como




15

finalidad dltima el ofrecimiento de ayuda. En este sentido, el autor plantea que dichos
conceptos pueden en ocasiones solaparse, razon por la cual Jinjisoshiki {2004) hace
una diferenciacion entre los mismos, planteando que la conducta prosocial debe ser
entendida como un constructo que incluye a los comportamientos de CCQO. Cabe
destacar que Finkelstein y Fenner (2004), ofrecieron una vision alternativa de la CCO
entendiéndola como una forma de conducta voluntaria, dado que la misma se da por

largos plazos, implica actos planeados y discretos, y beneficia a otros.

Asi mismo, se ha hecho también la diferenciacién entre la CCO vy las conductas
extra-rol, debido a gue en ocasiones ias evaluaciones de desempefio hechas por los
supervisores y los gerentes toman en cuenta ciertas formas de CCO como una
conducta intra-rol  (Jinjisoshiki, 2004). Sin embargo, Drach-Zahavy y Somech (2004)
refutan esto Gitimo, argumentando que la CCO debe ser considerada como una forma
‘de conducta extra-rol.

Debe mencionarse, que pese a gue la investigacion no ha sido del todo clara al
momento de delimitar las consecuencias de las conductas prosociales o extra rol en las
organizaciones, puede decirse que las mismas promueven la eficiencia organizacional
debido a gue generan incrementos en la satisfaccion de los consumidores o clientes y
_promueven la comunicacién. En este sentido, puede argliirse que los actos prosociales
‘son adecuados para la organizacion. Ademas por lagica, se asume que las conductas
‘antisociales generaran mal funcionamiente de la organizacion tales como, ineficiencia,
pobre toma de decisiones e inefectivo desempefio laboral producto de la pugna entre
las consideraciones organizacionales y las personales (Baruch, O'Creevy, Hind vy
Vigoda-Gadot, 2004).

Un aspecto fundamental en relacion al estudio de la CCO es, sidicho constructo
_posee un caracter multidimensional o unidimensional. En relacion a este Gitimo punto,
un mayor numero de invesligaciones se han crientado al estudio de dicho fendmeno
como un constructo compuesto por miltiples dimensiones. En esle sentido, la literatura
'_'ﬁiéntea gue existen al menos 30 diferentes tipos de CCO que han sido planteadas, sin
- embargo, se ha encontrado que existe solapamiento entre muchos de estos conceptos,
“fjue por o general giran en lorno a siete dimensiones principalmente (Podsakoff y cols.,
- 2000).
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Una de ellas hace referencia a las conductas de ayuda, la cual implica la
realizacion de conductas de ayuda voluntaria a otros o |la prevencion de la ocurrencia de
problemas relacionados con el trabajo, Dentro de este apartado, se pueden incluir |as
nociones de altruismo y cortesia gue se relacionan con |a idea de ayudar a ofros,

mediante la realizacion de actos orientados a evitar problemas con los otros
trabajadores,

Asimismo, el deportivismo el cual es definido como una segunda dimension,
‘que hace referencia a la disposicién para tolerar los Inconvenientes o imposiciones del
trabajo que resultan incontrolables, sin presentar algin tipo de quejas. Sin embargo,
esta definicion se queda un fanto corta en el sentido de que las personas deportivistas,
na solo son aquellas que no se guejan de los inconvenientes, sino que también
mantienen una actitud positiva ante los eventos incluso cuando estos no resultan como
‘ellos quisieran, no se molestan cuando ofros no siguen sus sugerencias, y se muestran

dispuestos a sacrificar sus propios intereses en pro de los del grupo.

For su parte, |a lealtad organizacional, forma parte de otra de las dimensiones
planteadas por los autores, la cual hace alusién a la promocion de |a organizacion hacia
el exterior, como una especie de proteccion y defensa contra amenazas externas,

manteniendo &l compromiso aln ante condiciones adversas.

Dre igual forma, haciendo referencia a la conformidad, es preciso resaltar que
en esta dimension se pueden agrupar los constructos de conformidad general de Smith,
Organ y Neary (1983), y CCO-O de Wiliams y Anderson (1991). En general, la
dimension de conformidad, parece referirse a el grado de aceptacion e internalizacion
que hace una persona de las reglas, regulaciones y procedimientos de la organizacion,

o cual genera un profundo apego y el fiel cumplimiento de las mismas, incluso en
siluaciones en las que el empleado no esta siendo monitoreado o vigilado. Debido a
que, no todos los trabajadores se apegan de manera natural a la normativa, puede

considerarse a aquellos que si lo hacen como buenos cludadanos.

For otro lado, |a iniciativa individual es concebida como otra dimension de la
CCO considerada como extra-rol, en el sentido de que esta contempla la realizacion de
conductas relacionadas con la tarea pero a un nivel gue va mucho mas alla de los
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requerimientos minimos, o los niveles generalmente esperados gue adguiere un
caracter voluntario, ya que se incluyen actos voluntarios de innovacion y creatividad,
orientados a incrementar los niveles de desempefio propios y organizacionales, a
persistir con un entusiasmo extra en la realizacion del trabajo personal, a aceptar de
manera voluntaria responsabilidades extras, y a motivar a otros para que hagan lo
Mmisma.

A nivel general, la virtud civica representa el interes o compromiso hacia la
organizacion como un todo. En este sentido, hace referencia al deseo de participar
activamente en la direccion de la organizacion (ej. Asistiendo a meetings o creando
paliticas), buscando de manera continua la posibilidad de encontrar oportunidades de
praporcionar beneficios para la organizacion a expensas, en ocasiones, de grandes
‘costos personales. En esta categoria, se puede situar a la dimension de virtud civica
planteada por Organ (1988).

Por ultimo, se encuentra la dimension de autodesarrollo, la cual es entendida
come actos voluntarios llevados a cabo por los empleados para incrementar sus niveles
de destrezas, habilidades y conocimientos, No obstante, a pesar de que esta dimension
ha recibido poco apoyo de la literatura, puede ser considerada una forma de CCO,
-debido a que tiene un caracter discreto, y podria traducirse a largo plazo en beneficios
para la crganizacidn (Podsakoff y cols., 2000},

Entre los multiples intentos que se han hecho por abordar el estudio de la CCO
como un constructo multidimensional, una postura que ha recibido especial apoyo en la
literatura cientifica, es la que entiende a la CCO como un constructo constituido por
cinco dimensiones (Organ, 1988; Dumler y Schnake, 2003), a saber:

- El altruismo, entendido como conductas discretas que son ejecutadas por los
empleados dentro de la organizacion, y que tienen el efecto de ayudar a otras
personas que llevan a cabo una tarea o que tienen algin problema relacionado
con la organizacian.

- La rectitud, gue se refiere a los comportamientos orientados a apegarse
fielmenta las normas, reglas y procedimientos de la empresa, en ocasiones mas
alla de lo tradicionalmente exigido,
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- La cortesia, que se refiere a los comportamientos que se basan en ser atentos y
respetuosos con los derechos de los demas.

- El departivismo, el cual se refiere a los intentos hechos por el trabajador de para
mantener una conducta orientada a evitar quejas, agravios menores para la
organizacion y problemas en general.

- Virtud civica, gue se refiere a los comportamientos de participacién responsable
en la vida politica de la organizacion, asi como en la toma de decisiones
importantes para el funcionamiento de la misma, adn cuando estos no sean
necesarios.

Estos rasgos son denominados las cinco grandes dimensiones que constituyen
-al constructo de la CCO, de hecho Muchinsky (2002) las cataloga como los rasgos mas
‘utiizados en el estudio de dicho fenomeno. Asimismo, existe evidencia que indica que
tales dimensiones conductuales estan comrelacionadas entre si, exceptuando la
dimensidn de deporﬂuismﬂ‘ gue presenta correlaciones bajas con las dimensiones de
vitud civica y rectitud (r=.40 y r=.55 respectivamente). Esto es interpretado por los
‘autores, aludiendo al hecho de gue es probable que tales dimensiones no sean mas
que indicadores equivalentes de la variable CCO, con lo cual podria empezar a
‘considerarse a la CCO como un constructo latente. Cabe destacar, que tales
cogficientes de correlacion exceden los niveles requeridos para ser considerados
confiables, con lo cual puede argiiirse la presencia de consistencia interna (LePine,
Erez y Johnson, 2002).

Pese a la gran relevancia que se le ha prestado al abordaje de la CCO como un
~constructo constituido por cince dimensiones, existen posturas diferentes tales como la
planteada por Netemeyer, Boles, McKee, y McMurrian (1997), guienes postulan que la
'CCO es un constructo multidimensional pero constituido Gnicamente por tres rasgos, |os
cuales son el deportivismo, la virtud civica y la conducta de ayuda, entendida esla
liltima como el deseo de los empleados de participar en actividades tales como, asistir a
otros trabajadores que asi lo requieran.

Finalmente, Williams y Anderson (1991) argumentan que la CCO es un
constructo compuesto dnicamente por dos dimensionas, las cuales son: (a) la conducta
‘organizacional orientada a la organizacion (CCO-0) y (b) la conducta organizacional
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orentada al individue (CCO-l). La primera, hace alusion a todos aquellos
comportamientos que buscan beneficiar a la organizacion como un todo, mientras que
la segunda se refiere a las conductas dirigidas a prestar ayuda a personas especificas,

Pese a las diferentes maneras de definir a la variable CCO, Lepine y cols.
'_.(29[12}, plantean que no existen variaciones alribuibles a la forma en que sea definida la
CCO, ya sea como un constructo unidimensional o multidimensional. Con respecto a
‘esto, Podsakoff, Ahearne y McKenzie (1997) sefialan que pese a Que numerosas
investigaciones han confirmado la division de la ciudadania organizacional en factores,
tal division resulta innecesaria a nivel practico, puesto gue se ha demostrado un
comportamiento mas sistematico como concepto unidimensional que como concepto
- multidimensional. Esto puede ser atribuido a que cuando se emplean escalas gue
“evalian las cinco dimensiones, cada una de las dimensiones tiene pocos items y por lo
tanto su confiabilidad disminuye. Partiendo de esto la presente investigacion partira de
|a utilizacion de una medida general para el estudio de dicho constructo, considerando
~al mismo como unidimensional.

Historicamente en la literatura cientifica, la variable ciudadania organizacional ha
sido relacionada con miltiples variables y ha tratado de ser abordada desde diferentes
enfoques. En este sentido Dumler y Schnake (2003), senalan que un gran nimero de
'ﬁ#_'t_*@ras_tigan’mnes han sido conducidas estudiande la influencia que ejercen diversas
varables de tipo individual sobre la CCO. Sin embargo, han sido muy pocos los
investigadores gue han considerado variables de tipo grupal u organizacional, tales
como €l contexto laboral, a la hora de indagar en los posibles delerminantes de la GCO.
Esto dltimo a su parecer puede ser considerado una falla, ya que la CCO es un
f@iﬁm[ﬁﬂu organizacional y por tanto, debe ser estudiado no solo a nivel individual sino

aniveles mas macro.

De igual manera, se ha podido evidenciar que muchos de los estudios que
abordan el topico de la CCO se han enfocado en considerar a dicha conducta como una
variable dependiente, lo cual también deja de lado un importante aspecto de la
acion asociada a dicho fenomeno, y es su capacidad de ejercer influencia sobre

5 variables, como por ejemplo la efectividad de la empresa, ya que como Organ
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(1988) sefiala, las empresas que cuentan con empleados con altos niveles de CCO
tlenden a generar un mayor desempefio.

Entre las variables de tipo individual con las que se ha relacionado al fenomeno
de |la CCO se encueniran las actitudes organizacionales, tales como la satisfaccion
laboral (Tang e Ibrahim, 1998) vy el compromiso organizacional, las cuales son
consideradas coma los predictores mas potentas de la CCO. En este sentido, la teoria
propone que cuande los empleados se sienten mas comprometidos y satisfechos con
BUSs organizaciones, tienen mas probabilidades de involucrarse en conductas que
“influyan de manera heneficiosa en la organizacion, porque perciben que a la larga ellos
también se sentiran satisfechos (McCook, 2002). Con relacion a esto, en el meta-
-analisis conducido por LePine, y cols. (2002) se encontraron correlaciones significativas
entre un medida general de CCO y las variables satisfaccion laboral, y compromiso
organizacional (r=.24 y r=.20).

La satisfaccion laboral, es entendida como un estado emocional gue engloba la
~acumulacion de todos los sentimientos positivos y negativos gue manifiestan los
- empleados sobre los distinios aspectos de sus trabajos (Muchinsky, 2002).

Respecto a la satisfaccion laboral, se ha encontrado evidencia controvertida
- sobre la posible relacion entre esta variable y la CCO, ya gue por ejemplo Todd (2003)
se enfocd en estudiar la influencia que ejercian diversas variables como la
caracteristica de la tarea, y la satisfaccion laboral sobre la CCO. En relacion a esto, el
investigador demastré que factores como, cierta autonomia al llevar a cabo la tarea y
niveles altos de placer asignado por el empleado a la hora de realizar su trabajo,
_i_j'éherahan incrementos sustanciales sobre los niveles de satisfaccion laboral, y esta

Ullima a su vez, influia de manera directa y positiva scbre la CCO.

Por ofra parte. Chiu y Chen (2005) estudiaron el papel mediacional que ejercia |a
variable satisfaccion laboral en |a relacion entre las variables, caracteristicas de |a tarea
y CCO. Para ello, consideraron a la variable satisfaccion laboral como un constructo
constituido por dos dimensiones, a saber, la satisfaccion laboral -extrinseca y la

salisfaccion laboral intrinseca. En sus resultados se encontrd, que la satisfaccion laboral
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intrinseca efectivamente ejerce un papel mediacional en la relacién antes mencionada,
mientras que la satisfaccion laboral extrinseca no lo hace.

En congruencia con lo planteado anteriormente, Netemeyer y cols. (1997) en su
estudio sobre los antecedentes principales de la CCO, hallaron que |la satisfaccién

laboral figuraba como uno de los predictores principales de dicha variable, ejerciendo
una influencia positiva sobre la misma.

Con respecto a esto, es necesario destacar que existen al menos dos hases
mnEEpMaies gue parecen indicar que tales conductas de ciudadania son influenciadas
por la satisfaccion laboral (o al menos el estado afectiva que subyace a la actitud
laboral}: Primero, la teoria del intercambio social (Blau, 1964; Adams, 1965; cp.
Bateman y Organ, 1983) la cual postula que bajo clertas condiciones la gente procura
actuar de manera reciproca con quienes los benefician. En este sentido, en el grado en
que la satisfaccion de una persona sea el resultado de un esfuerzo organizacional, y en
la medida en gue, tal esfuerzo sea interprelado como un acto voluntario de la
‘organizacion que no tiene fin manipulative alguno, la persona tendera a actuar de
manera reciproca con tal acto. Debido a que, podria suceder que la persona no pueda
responder con grandes producciones dentro de su trabajo o con soluciones creativas a

los problemas de su carge, surge la CCO como una manera de ser reciproco a tales
“esfuerzos organizacionales,

Una segunda fuente de apoyo, deviene de una serie de experimentos llevados a
cabo en el area de la psicologia social (Rosenhan, Underwood y Moore, 1974:cp.
Bateman y Organ 1983). en los cuales se describe que los actos prosociales tienden a
‘ocurrir con mayor frecuencia, cuando las personas presentan estados emocionales
positivos. La satisfaccion laboral tiende a reflejar este estado, de tal forma que se puede
decir que las personas méas satlisfechas llevaran a cabo conductas mas prosociales o
ciudadanas. Como Rosenhan y cols. (1974) sugieren, los estados afectivos positivos
tienden a reducir la distancia psicolégica entre el si mismo y |os ofros, y este estado de
anime positivo tiende a generalizarse a otros estimulos diferentes al desencadenante
(como por ejemplo otras personas), que se encuentren en el contexto social y temporal.
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Mo obstante, existen resultados que contradicen lo anteriormente planteado,
tales como el de Podsakoff, MacKenzie, Moorman y Fetter (1990) quienes hallaron gue
la satisfaccion laboral no ejerce ninguna influencia significativa sobre la CCO.
Resultados similares fueron hallados por Ackfeldt y Coote (2000), guienes encontraron
que conirario a lo esperado en su investigacion, la satisfaccion laboral no ejercié un
efecto directo sobre la CCO, sino gque dicho efecle estuvo mediado por la variable
compromiso organizacional. Esta ultima, como se dijo anteriormente, es una de las
variables que se ha descrito como uno de los mejores antecedentes de la variable CCO.

El compromiso organizacional, ha sido y es una variable muy importante dentro
del area de la psicologia industrial organizacional. Una manera de entender dicha
variable es |a propuesta por Allen y Meyer (1990), guienes la definen como un nexo
afectivo de caracter individual hacia |a organizacion. Es por esto, que los autores
‘plantean que los empleados comprometidos valoran su membresia a la organizacion, y
con frecuencia tienen la expectativa de continuar en la misma.

En este sentido, el compromiso organizacional ha sido considerado como una
variable de caracler multidimensional. Especificamente, Allen y Meyer (1890) plantean
un modelo multifactorial de mucha relevancia, segiun el cual el compromiso

organizacional esta constituido por tres dimensiones, las cuales son:

- El compromise organizacional afectivo, el cual es definido como el apego
afectivo para permanecer en la organizacion en la que se |abora,
Posteriormente, Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky (2002) plantean que el
compromiso afectivo implica un nexo emocional y psicologico, un sentido de
identificacion y de involucramiento que se desarrolla hacia la organizacion. Es
por esto, que cabria suponerse que es esta dimension del compromiso la que
inicia las formas de conducta voluntarias.

- El compromiso continuo, se refiere al apego de caracter material, hasado en la
evaluacion de los costos que implicaria dejar la organizacion. En este sentido,
los empleados de larga permanencia en una empresa perciben sus anos de

trabajo, come una acumulacion de inversiones gue lo vinculan a la empresa,
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- ElI compromiso normativo, caraclerizade por la creencia que tienen los
trabajadores de gue deben permanecer en la organizacion por que estan

obligados por cuestiones de leallad personal.

En 1998, Frutos, Ruiz y San Martin se propusieron validar el constructo de
compromiso organizacional como un concepto multidimensional. Para poner a prueba
cinco modelos diferentes de compromiso organizacional, los autores calcularon para
cada uno, los indicadores de bondad de ajuste como el chi-cuadrado y el AGFI, &l cual
es el indice de bondad de ajuste corregido, aportado por el programa computacional
LISREL. Los resultados evidenciaron, gue el modelo que mejor se ajusta es el que
_entiende a la variable compromise organizacional como un constructo constituido por
cuatro dimensionas (y2=482.50; AGFI=948 «=.05), sobre los modelos de una
~dimensién (y2=1927.78; AGFI=.801 a=.05), dos dimensiones (y2=1637.81: AGFI=.830
‘1=.05), tres dimensiones (y2=1499, 45; AGFI=.842 1=.05) y cuatro dimensiones, y un
factor de orden superior (y2=739.56; AGFI=.923 a=.05) respectivamente.

RHespecto a esto, los autores proponen que la aparicion del cuarto factor es
producto de la division del factor compromiso organizacional de continuidad de Allen y
Meyer (1930) en dos subfactores: (a) compromiso organizacional de continuidad de
‘coste, el cual implica la perdida de los beneficios acumulados o debidos a Ia
- organizacion, y (b) el compromiso organizacional de continuidad de alternativas, el cual
_"hac.e alusion a la escasez de allernativas que se hacen presentes al abandonar la
-organizacion (Frutos y cols., 1998).

Otro estudio que estuvo enfocado en validar el concepto de compromiso
“arganizacional como un constructo multidimensional, fue el desarrollado por Salvador
:'{?hﬂﬁ}_ En el mizmo, la investigadora llevo a cabo un analisis factorial con |a finalidad de
comprobar la validez de los tres faclores planteados por Allen y Meyer (1990). Sin
embargo, los resultados arrojaron un total de dos factores los cuales explican un
89.16% de |a varianza total, En este sentido, la autora propone la aparicion de un primer
factor denominado ético, el cual explica un 59.3% de la varianza total, y esta constituido
per la fusion de las dimensiones afectiva (.816) y normaliva (.905) pianteadas
- originalmente por Allen y Meller (1990). Con respecto a esto, la autora argumenta que,
“considerando que el factor normative implica un obligacion moral del cliente hacia la




24

‘organizacion, y que el factor afectivo conlempla un sentimiento de unidad o integridad
que el cliente desarrolla, puede decirse que el factor ético tiene como denominador
comun una implicacion moral, que trasciende las intenciones de los sujetos e involucra
lambién ciertas acciones. Es por ello, que este factor es definido por los autores como
una serie de reglas morales que regulan la relacion o conducta del cliente con el
servicio,

El segundo factar, esta constituido por la dimension continuada y explica un
28.81% de la varianza total. EI mismo, alude al alto costo o sacrificio personal que le
resuita al cliente abandonar a la organizacion o al servicio.

No obstante, la autora propone que mas alld de romper con la postura
tradicional del compromiso organizacional como un constructo multidimensional, sus
resultados buscan ofrecer una agrupacion macrodimensional, que puede ser aplicada
para entender el compromiso que mantienen los clientes con los servicios que presta la
organizacian (Salvador, 2005),

Pese a las diversas posturas existentes acerca del nimero de dimensiones
que constituyen el constructo de compromiso organizacional, en la presente
“investigacion se tomara como peostulado de base el modelo de tres factores de Allen y
‘Meyer (1990), debido a gque el mismo ha sido ampliamente utilizado en multiples
investigaciones, presentando mucha robustez tedrica en su aplicacion,

Otros estudios, parecen aportar evidencia de la existencia de correlaciones
_significativas entre las dimensiones que conforman el constructo de compromiso
‘organizacional. Especificamente, se hallé una asociacién significativa entre &l
compromiso afective y el compromise normative (p=.63), lo cual podria identificarse
- como un sobrelapamiento entre ambos constructos, Sin embargo, se hallé una relacién
pebre entre la dimension de compromiso organizacional continuo y los otros dos
subcomponentes (Meyer v cols., 2002).

Resultados similares fueron reportados por Salvador (2005), quien encontro
una correlacion positiva y significativa entre los factores afectivo y normativo del
compromiso organizacional (r=.630; p=.000). Del mismo modo, se halld una relacion
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entre las dimensiones normativa-continuo aunque en menor cuantia que la anterior
(r=357; p=.000). Entre sus hallazgos, se pudieron hallar diferencias estadisticamenta
significativas entre las tres dimensiones, sin embargo la mayor diferencia se pudo
evidenciar entre el factor continuado versus normativo (1=5.724; p<.001), lo cual parece
[indicar que el cliente se compromete con el servicio sin gue su obligacién implique algun
sacrificio personal (Contraste afectivo-normativo: t=6.421; p<.001; Contraste afectivo-
-continuado: 8.692; ps.001).

Cabe destacar, que la preponderancia del factor continuado sobre el factor
‘afectivo es argumentado por la investigadora, aludiendo al hecho de que los empleados
de su muestra se sienten comprometidos y satisfechos con las condiciones de su
puesto, asi como con las recompensas gue el desempefiar el mismo implica, debido a
que en esos casos en |os gue exista un descontento por parte del empleado respecto a
las condiciones laborales o a las recompensas que el cargo implica, el compromiso
‘afectivo es la dimension que presenta mayores niveles, ya que el empleado recurre a
factor emotivos para justificar su compromiso con la organizacion (Salvador, 2005).

El compromiso organizacional es catalogado como una actitud organizacional,
siendo, la dimension conductual el componente al que se le ha dade mayor Importancia
(Brown y Gaylor, 2002). En este sentido, conductualmente el compromiso
‘organizacional se define como manifestaciones abiertas de compromisc hacia la
‘organizacion, que vinculan al empleado con la empresa en la que labora. Esto se debe,
‘@ que |a permanencia del trabajador en la organizacion le permite acumular inversiones
que harian muy costosa su salida de la misma. Cabe destacar que entre los
‘comportamientos que el empleado ejecuta, figuran las conductas extra-rol (Allen y
‘Meyer, 1990) de las cuales se ha sefialado a la CCO como un subtipo, En relacion a
esto Ackfeldt y Coote (2000) encontraron que la variable compromise organizacional
_presentd una relacion positiva y significativa con la CCO, indicando asi que a mayores
niveles de compromiso organizacional mayores seran las conductas de ciudadania
‘arganizacional que el empleado ejecutara.

Resultados similares fueron reportados en la literatura por Mayer y cols. (2002),

‘guienes encontraron que las dimensiones normativa y afectiva del compromiso
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‘organizacional figuraron como antecedentes positivos de la CCO, mientras que no se

-encontrd ninguna correlacion entre el compromise continuo y dicha variable.

Dumler y Schnake (2003), explican estos resultados arguyendo que la CCO
‘implica el deseo de llevar a cabo conductas que favorezcan a la organizacion en si
‘misma, y que muchas veces lrasciendan los requerimientos del cargo asignados al
..&i'npleadu. lo cual se halla vinculado con |la concepcion de Tschannen (2004) de
‘compromiso organizacional, referida a un fuerte desec de estar conectado con la
‘organizacion y de hacer esfuerzos por beneficiarla, y por aceptar sus valores y sus
-objetivos.

Este fuerte deseo de beneficiar a la organizacion, conocido como compromiso
‘arganizacional también se ha relacionado con oira variable, a saber, la satisfaccion
laboral. En este sentido, Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson (1989)
‘encontraron  correlaciones  significativas  enfre la  satisfaccion laboral y las
‘subdimensiones de compromiso continuado (r=.30; p<.01) y compromiso afectivo {.54:
'p'ﬁ;ﬁ‘]j. Cabe destacar, que cuando se controlan las variables edad y antigledad en la
ﬁ.ernpresa, las correlaciones sufren ligeras modificaciones, incrementandose para el caso
del compromiso afective (.58, ps.01), y disminuyendo para la subdimension de
compromiso continuado (r=.27; p=.05), razon por la cual puede hipotetizarse que las
variables edad y antigiiedad en la empresa, ejercen un efecto moderador en la relacion
“compromiso organizacional-satistaccion laberal.

De manera similar, Brown y Gaylor (2002) evaluaron las relaciones enire las
tres dimensiones del compromiso organizacional y la satisfaccion |aboral, realizando un
-estudio con una muestra de 106 profesores de una universidad del sur de los Estados
‘Unidos. En dicho estudio, encontraron relaciones positivas y significativas entre estas
variables y las tres dimensiones que conforman el construcio de compromiso
-organizacional (r = 34 para la dimension afecliva; r = 33 para |a dimension normativa y
F=-.181 para la dimensién continuada). Especificamente, Ia investigacién arojo como
resultado gue la variable compromiso organizacional resultd ser un antecedente de |a
~satisfaccion laboral.
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Resultados equivalentes fueron hallados por Salvador {2005), gquien constato
gue las dos dimensiones que conforman la variable compromiso organizacional (a
‘saber, la dimension ética y la dimension continuada) ejercieron una influencia
_significativa sobre |a variable satisfaccion |aboral. En especifico, se encontré que |a
“dimension etica ejercid mayer influencia (§=.398,; p=.001) que la dimension continuada
(B=-137, p=.05) sobre la satisfaccion laboral. Tales resultados, parecen evidenciar que
la satisfaccion laboral va a variar en funcion de la obligacion moral. Es decir, pese a que
los clientes se encuentran satisfechos con el servicio, el compromiso queda reducido a
términos morales y afectivos, siendo menos probable que se sacrifiquen si la obtencién

-del mismo supone alglin coste elevado,

Esto Gltimo, esta en contra de lo hallado por Ackfeldt y Coote (2000) quienes
“encontraron evidencia que apoya la idea de que es la satisfaccion laboral el predictor
‘el compromiso organizacional, y no viceversa. Resultados similares fueran obtenidos
por Fox, Moreira y Sparkes (2002).

Finalmente, Brown y Gaylor (2002) aseguran que desde un punto de vista
practico, se debe tener muy presente esta relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, ya que los gerentes pueden considerar la utilizacién de
diferentes motivadores para con Ios empleados que presentan altos niveles de

compromiso y satisfaccion con su empresa,

Biaggini y Mendoza (2005), llevaron a cabo un estudio que estaba orientado a
-evaluar la influencia que ejercia el apoyo organizacional percibido, el compromiso
‘organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y el nivel del cargo sobre la CCO en una
' muestra constituida por 376 empleados de un centro de salud privado. Sus resultados

- se presentan a continuacidn:
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‘Figura 1. Diagrama de ruta resultante tomado de Biaggini y Mendoza (2005).

‘Apoyo organizacional percibido (AOF); nivel del cargo (NC); satisfaccion laboral (SL);
Gompromiso organizacional afectivo (COA), compromiso organizacional de permanencia
(COP), compromiso organizacional normativo (CON); conducta de ciudadania
‘organizacional de complacencia (CCO-C) y conducta de ciudadania organizacional de
‘alruismo (CCO-A).

Como puede verse, contrario a lo esperado, los sub-factores complacencia y
altruismo de la CCO no se vieron afectados por la satisfaccidn laboral. Por otro lado, la
variable satisfaccion laboral Unicamente presento un efecto positive y significativa sobre
el compromiso organizacional de permanencia (B=.224; p=.000). Esto es explicado, por
€l hecho da que se enliende a |a satisfaccion laboral como una evaluacion subjetiva de
“caracter afectivo que hacen los empleados sobre distintos aspectos de su irabajo, tales
_como pagos, promociones, procedimientos, compaferos, etc. En este sentido, un efecto
de |a satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional de permanencia puede
- Ser entendido, como una evaluacion del empleado centrada principalmente en factores
- como pagos, recompensas, beneficios y promociones, ya gue si la evaluacion subjetiva
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.del empleado se basara mas en aspectos como compafieros, supervisores o naturaleza

‘del trabajo se tuviera una influencia sobre el compromiso afectivo.

Con respecto a la variable compromiso organizacional, puede verse que
dnicamente |a subdimension afectiva ejerce una influencia positiva y significativa sobre
la CCO, presentando coeficientes de B=.140 (p=.035) para la CCO de complacencia, y
de =267 (p=000) para la CCO de altruismo. Esto es argumentado por las
investigadoras, aludiendo al heche de que aquellos empleados que presenta mayores
niveles de compromiso organizacional afectivo generan mas lazos con su arganizacian,
- a través de su deseo de esforzarse mas por la misma, por lo que apoyan a sus colegas
de manera voluntaria, demostrando de esta forma mayor altruismo y complacencia.

La variable apoyo organizacional percibido, Gnicamente ejercic un efecto
significativo sobre la subdimension de altruismo de la CCO (f=.242; p=.000). Esto se
_explica, partiendo del hecho de que si los empleados perciben que las politicas de la
_organizacion estan dirigidas a ellos de manera individual y no como parte de un grupo,
~aumenta el grado de apoyo percibide, por lo que también se incrementa la probabilidad
de gue dichos empleados se involucren en mayor medida, en comportamientos

altruistas y civicos que satisfagan el bien comin de |a organizacion.

Finalmente, s& encontrd que ninguna de las variables sociodemograficas como
‘el sexo o el nivel del carga, elercieron influencias significativas sobre la CCO.

Como se puede constalar, la literatura cientifica se encuentra mas bien
fragmentada que unificada con respecto a |a relacion entre las variables satisfaccion
laboral y compromiso organizacional con respecto al constructo de CCO, por lo que
resulta conveniente continuar indagando en este respecto. Sin embarge, existe ofro
grupe de variables gue han sido relacionadas a la CCO, tales como |as variables
motivacionales. Respecto a esto, Min-Huei (2004), entendiendo a la motivacion como un
rasgo personalistico, postula gue variables de indole motivacional generan dicha
conducta.

En apoyo a esto, Jinjisoshiki {2004) toma en consideracion tres enfoques

motivacionales especificos para entender la CCO, los cuales son (1) la aproximacién
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basada en las diferencias individuales, (2) la aproximacion situacional y (3) una

aproximacion que plantea |a interaccion individuo-situacion.

Desde la aproximacion de las diferencias individuales, podria decirse gue se
refiere a las variables de personalidad, De igual manera, dentro de esta postura también
se pueden considerar las variables de tipo cultural, tales como el calectivisma.

En relacion a la aproximacion situacional, podria hablarse de variables como por
gjemplo la justicia percibida, la cual hace alusion a si el trabajador percibe que esta
siendo tratado de manera justa, siendo en este sentido, mas probable que pueda
_“'ﬁar_ﬁcipar en conductas que ayuden a otros y a la organizacién como tal.

Finalmente, en relacion a la inleraccion persona-situacion, podria hacerse
~alusion a la teoria del afecto como posible predictor de la CCO, ya que los sujetos que
‘presenten afectos o emociones positivas, y que de igual manera lo reciban del medio
laboral, son mas propensos a mostrar estas conductas de ayuda.

La motivacion ha sido una de las areas mas esludiadas en la investigacion sobre
los procesos psicologicos subyacentes al comportamiento en el trabajo, asumiendo que
resulta beneficioso tanto a nivel personal como a nivel organizacional (Baruch y cols.,
- 2004). La motivacion dentro del area laboral. es definida como el conjunto de variables
- que permiten explicar porque se inicia, se mantiene y se aplica un esfuerzo para llevar a
- cabo determinadas conductas en el trabajo (Ema-Lépez, Garcia-Daude, Mareno-Martin,
Urlarte-Chavarri y Zabaleta-Romo, 1999).

Li-Ping y Safwat (1998) consideran gque la CCO, comparte varias caracteristicas

con el constructo de motivacion intrinseca, fales como que la CCO llevada a cabo por
; los empleados refleja gestos diarios y de caracler espontaneo que estan sujetos a su
4 si mismos como elementos importantes en la organizacion, (c) este tipo de conductas
no son afectadas por el sistema de recompensas o castigos de la organizacion. De esta
manera, puede decirse que la CCO puede ser considerada como una forma de
mativacion intrinseca en una organizacién.
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En un estudio llevado a cabo por DiFacla vy Hoy (2005), se pudo obtener
_evidencia de que a mayores niveles de CCO mayor fue el éxito académico obtenido por
los estudiantes en materias especificas como malematicas y lectura. Esto fue explicado,
~aludiendo al hecho de que en instituciones educativas donde existan altos niveles de
CCO, los docentes de manera espontanea estan motivados a invertir mas tiempo y
“esfuerzo en brindar clases mas innovadoras, y de iqual manera se preocuparan por el
éxito académico de los alumnos.

No obstante, la variable motivacion no solo se ha estudiado con respecto a |a
CCO de manera dependiente, ya que existen estudios tales como el realizado por
Finkelstein y Penner (2004), quienes evaluaron la influencia sobre la CCO de tres
motivos especificos, los cuales eran valores prosociales, preccupacion por la
-organizacion e interés por el supervisor. En este sentido, se encontrd que los mismos
influyeron de manera significativa sobre la CCO. Sin embargo, existen dos fuentes de
mativacion de mucha importancia para el area de psicologia industrial organizacional,
que han sido poco consideradas en relacion al fenémeno de la CCO, a saber, la
necesidad de logro y la necesidad de poder.

En el afo 1948, McClelland y Atkinson (cp. Reeve, 1999) comienzan el estudio
‘de tres necesidades especificas, a saber, |a necesidad de logro (nLog), la necesidad de
poder (nPod) y la necesidad de afiliacion (nAf).

La nlog, es entendida como el impulso a tener un buen rendimiento en relacion
a un criterio de excelencia eslablecido. En este senlido, se puede decir que las
personas con una elevada nLog suelen rendir mejor en tareas de dificultad moderada, y
mostrar conductas relacionadas con la actividad empresarial independiente en
‘comparacion con las personas de baja nlog (Reeve, 1999). Segin McClelland (1961;
cp. Bishop y Streel, 1981), |las personas con una alta nLog prefieren situaciones en las
que: (a) es posible asumir la responsabilidad personal sobre los eventos y recibir os
créditos del producto, (b) existen niveles de exigencias elevados pero no exagerados y
i {33]' tienen la posibilidad de recibir retroalimentacion por un adecuado desempefnoc. Las
personas con una alta nLog, se sienten atraidas por situaciones que les permiten
innovar o aportar soluciones novedosas. De igual manera, estos sujetos muestran un

‘mayor interes por planificar su futuro de manera precisa.
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En lineas generales, las personas con una alta nLog tienden a formular
‘estrategias que consideran los posibles riesgos que corren, y que tienen como fin la

‘obtencion de un resultado alcanzable. Es probable, que rechacen estrategias que

impliguen condiciones de riesgo muy elevadas, al igual gue aguellas que estén
totalmente libre de riesgos (Entrialgo, Fernandez y Vazquez, 2000). Puede decirse que,
‘mientras mayor sea el nivel de nLog que un persona presente, mas proactiva y creativa

‘sera la estrategia desarrollada por éste. Asi mismo, se ha encontrado que las personas

con alta nLog no desean dejar nada al azar, razdn por la cual llevan a cabo andlisis

‘detallados de las situaciones, con la finalidad de poder manipularias de manera activa.

La nPod, es definida como el deseo de tener impacto, control o influencia sobre
‘ofra persona, grupo o el mundo en general (Reeve, 1999). Las personas con una
-elevada nPod, comparadas con aquellas que presentan una baja nPod se esfuerzan por
“ser reconocidas como lideres en grupoas pequefios, sienten impulsos frecuentes hacia la

-agresion, prefieren trabajos donde puedan ejercer alguna influencia y sienten atraccion

‘por la acumulacion de pertenencias prestigiosas. De igual manera, ciertos factores
-ambientales tales como, aguellas siluaciones en las que las personas ejercen cierlo

grado de control o influencia sobre el destino de otra, pueden aumentar la nPod,

Segun McClelland (1975; cp. Bishop y Street, 1991), el desarrollo de la nPod es

Un proceso que se logra siguiendo cuatro etapas. En la primera etapa, los individuos
‘buscan adquirir su fortaleza relacionandose con otras personas. En este sentido, los
‘sujetos necesitan del otro para que les sirva de guia y orientacion, es por ello que

‘enftran en contacto con personas gue poseen influencia, con 1a finalidad de obtener

fortaleza y poder de esta interaccion.

En la segunda etapa, se incluye un estado de autoactualizacion en donde la
_persona comienza a percibirse a si misma como poderosa mediante a realizacion de
- sus actividades cotidianas. Cabe destacar, que tanto en la primera como en la segunda
etapa, la satisfaccién de la necesidad de poder no incluye el ejercer influencia sobre
ofras personas, sin embargo en la tercera y la cuarta etapa, la satisfaccion de la nPod

sevincula directamente con el poder ejercer influencia sobre otros.
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Es por ello que, aguellas personas que se ubican en la tercera etapa tienden a
sentir satisfaccion mediante la dominacion de otros, el éxito en eventos competitivos y el
'ej_ercic’su de conductas de ayuda. Tedricamente, los gerentes exitosos son aguellos que
se ubican en estos uUltimos periodos del estadio tres, en donde se logra el desarrollo de
habilidades de socializacion particulares que permiten dar paso a la etapa cuatro, en
donde la satisfaccion de la nPod se obtiene, ejerciendo influencia en otros para alcanzar

beneficios mayores tales como, el éxito de una organizacion.

Por otro lado, en cuanto a la medicién de variables como la nLog y la nFod, han
sido empleados métodos psicométricos y proyectivos. Sin embargo, se ha encontrado
que los mas efectivos son las técnicas psicométricas, dada las dificultades que
presentan tecnicas proyectivas como el Test de Apercepcion Tematica (TAT), en cuanto
‘2 la estimacion de la confiabilidad y la validez (Ganster y Mayes, 1983). Sin embargo,
con respecto a las medidas psicométricas, se ha podido encontrar que las mismas
- presentan la dificultad de gue la confiabilidad se ve afectada segun &l tipo de muestra
‘empleada, lo cual entorpece la posibilidad de generalizacion de los resultados. De igual
manera, los autores sefalan gue esta limitacion puede influir en los resultados que
f,-.pretendan indagar el efecto de variables moderadoras, ya que pueden generar la
- atenuacion de |os efectos encontrados (Ganster y Mayes, 1983).

Diversos han sido los estudios que han intentado abordar el tema de la
necesidad de logro, encontrandose relacién entre esta y variables como el sexo (Diaz y
Rodriguez, 2003), el compromiso organizacional (Baruch y cols, 2004; Amix y Alford,
- 2005), la satisfaccion laboral, y la CCO (Li-Ping y Safwat, 1998}, mientras que con la
‘variable antigiiedad en la empresa no se enconird una relacion estadisticamente
significativa (Rotonda, 1998).

Diaz y Rodriguez (2003), hallaron diferencias en la nLog atribuibles al sexo. En
- este sentido, se encontréd que las personas de sexo femenino presentaron mayores
‘niveles de nLog que las personas de sexo masculino (x=5.80 para el sexo femenino;
:_1;4.96 para el sexo masculing).

Dentro de la organizacion, numerosos han sido los estudios que han intentado

abordar el tema de la necesidad de logo y de poder, En una publicacion hecha por
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McClelland y Burnham (1976), los autores plantean que los gerenles mas eficaces son
los que tienen como principal motivacion el poder. Esto se debe, a que las personas que
‘estan motivadas al logro se enfocan en el progreso personal y en la realizacion de las
cosas por ellos mismos. Sin embargo, en una organizacion, el trabajado de un gerente
- exige |la habilidad de influenciar a otros, mas que la capacidad para realizar las cosas de
forma adecuada pero individual, por lo que aquellos gerentes con una orientacion hacia el
'_I];:ﬁf':-der son los mas exitosos.

Bishop y Street (1991} llevaron a cabo un estudio que estaba orientado a conocer
cuales eran las condiciones motivacionales en empleados pertenecientes al area de la
-contabilidad. En sus resultados, encontraron gue como principal fuente motivacional los
_contadores reportaron tener a la nLog frente a la nPod (t=9.01; a=.01 ), ¥ la necesidad de
afiliacién (t=7.37; a=.01), lo cual al parecer estaba asociado a que la carrera de
contaduria les permite a los empleados lomar responsabilidad activa en el
establecimiento de retos, que se caracterizan por el hecho de que son alcanzables, al
fiempo que obtienen retroalimentacion continua sobre su desempefio individual.

No obstante, los resultados sefalan que la motivacion parece variar en funcion del
tipo de organizacion a la cual pertenezca el empleado. En este sentido, se pudo
evidenciar gue aguellos sujetos que laboran en areas gubernamentales o organizaciones
“de mayor trascendencia, presentan mayores niveles de nPod (F=4.16; p=.01) debido a
Que en estas los sujetos cuentan con subordinados y pares sobre lo cuales pueden
_ejercer una influencia en sus actividades, con la finalidad de alcanzar objetivos

_organizacionales.

De igual manera, pudo verse que la pertenencia o no a un cargo gerencial parecio
influenciar las necesidades mativacionales subyacentes en los sujetos (F=8.61; p=.0001),
ya gue aquellos sujetos que ocupaban cargos gerenciales presentaron mayores niveles
de nPod que aquellos que no. Por otro lado, aquellos que ocupaban cargos no
-gerenciales presentaron mayores niveles de nLog. Esto se argumentd, aludiendo al
“hecho de que un cargo gerencial demanda el poder ejercer influencia en otros, en
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érminos de establecer disciplina, control y siempre orientando las acciones al alcance de
los objetivos organizacionales y no a los beneficios personales.

Cabe destacar que entre los resultados, se pudo apreciar que no se encontraron
diferencias significativas que sean atribuibles al género de los sujetos, en cuanto a las
necesidades motivacionales subyacentes en su conducta (p=1.04; p=.37), lo cual
‘contradice los hallazgos de Diaz y Rodriguez (2003).

Los resultados de Bishop y Street (1991), son apoyados por Alvarez (1994) quien
condujo un estudio que tenia como objetivo determinar las condiciones motivacionales
internas para el trabajo en gerentes venezolanos. Sus resultados indicaron, gue los
participantes reportaron como principal fuente de motivacion la nPod y de
‘autorrealizacion, seguidas de la nlog y de reconocimiento, para finalizar con la
“necesidad de afiliacion. En este sentido, puede verse que "la preponderancia de la nPod
-sobre la nLog revela que para los gerentes el ejercer dominio, contral o influencia, no sdlo
sobre las personas o grupos, sino también sobre los medios que permitan adquirir vy
mantener el control, tales como las posiciones de mando, la influencia de los medios de
_comunicacion, la accion sobre los incentivos o recompensas, es mucho mas motivador
que el interes por inventar, hacer o crear algo excepcional, obtener un cierto nivel de
-excelencia, de aventajar a olros en la bisqueda de metas o resultados a mediano o largo
plazo’ (Alvarez, 1994:pp. 63).

En esta misma investigacion, el autor presento las diferencias entre los gerentes
_segun el tipo de empresa a la que pertenezcan (publica o privada), y seqin el sector al
gue pertenezcan (produccion y servicios). En este sentido, se encontré que segun el tipo
de empresas, para la variable necesidad nlLog se pudieron hallar diferencias significativas
‘gue favorecen a los gerentes de las empresas privadas (t(1,427)=143 05(p<.05)). Sin
embargo, para la variable nPod se evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas que sefialan a los gerentes de |la empresa publica como &l grupo que
presento mayores niveles de nPod (1(1,427)=96,87 (p=<.05)). Esto se explica, aludiendo al
hecho de gue dado el tipo de empresa que manejan, los gerentes del sector publico
-estan mas interesados por el dominio ¥ control de los grupos en los que participan, que

- por entregar resultados que justifiguen su quehacer, lo cual genera mayores niveles de
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nPod, Mientras que el gerente privado, por las exigencias del mercado y de los duefos
de las empresas esta motivado a producir y a maostrar resultados, lo cual explica la
preponderancia del factor nLog.

For otro lado, atendiendo al sector en el gue se silla su empresa se encontro que
para la variable nLog, existen diferencias gue sefialan al sector produccion como el grupo
con mayores niveles de nLog (((1,427)=83.61 {(p<.05)). Mientras que para la variable
nPod los resultados fueron inversos, encontrandose mayores niveles de nPod en los
gerentes del sector de servicios sobre los gerentes del sector produccion ((t(1,427)=23 56
(p=.05)). Esto puede explicarse, debido a que para el gerente del seclor servicios el
poder controlar los mecanismos de poder es prioritario, ya gue a fin de cuentas su trabajo
_esta predominantemente ligado a la gente, mientras que para el sector produccion el

mayor interés radica en mostrar resultados.

Como se dijo anteriormente, la variable nLog se ha relacionado con variables
‘organizacionales tales como la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, En
-este sentido, puede citarse a Langan-Fox y Roth (1985) quienes estudiaron la relacion

entre la nLog y la satisfaccion labaral en una muestra de mujeres. Entre sus hallazgos,
se pudo constatar que existe una relacion inversa entre la salisfaccion laboral y la nLog,
ya que aquellas personas que presentaban mayores niveles de nLog mostraron tener
‘menores puntuaciones en satisfaccion laboral. Esto fue explicado por los autores,
argumentando que aquellos sujetos con una alta nLog se encuentran de manera
constante compitiendo por alcanzar estandares mas elevados de excelencia. lo cual

‘podria generar que nunca se encuentren realmente satisfechos con su trabajo.

Con respeclo a [a relacion entre necesidad de logro y compromiso organizacional,
Amyx v Alford (2005) en un estudio orientado a desarrollar un modelo explicativo de la
influencia que ejercia la necesidad de logro de los wvendedores, vy la conducta
recompensantemente positiva del lider sobre diversas variables organizacionales, entre
las que se encuentra el compromiso organizacional. Entre los resultados se pudo
apreciar, que la variable nLog no presento ninguna influencia significativa sobre el

compromiso organizacional (B=-.21; p<.05). Con respecto a este resultado, los autores

arguyen gue pese a que aquellos empleados con una elevada nLog muestran un mayor
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-desemperio laboral, estos no se muestran mas leales a la organizacion. De hecho este

tipo de empleados, pueden mostrar mas interés y habilidad para unirse a otra

‘organizacion que les ofrezca mayores niveles de exigencia, con la finalidad de satisfacer

- 5u nLog mediante el trabajo en organizaciones que ofrezcan mayores niveles de desafio,

En un estudio llevado a cabo por Baruch y cols. (2004). se pretendio evaluar la
relacion entre desempefio laboral y conductas prosociales en el lugar de trabajo. En su
“estudio, los investigadores consideraron algunas variables predictoras de las conductas

prosociales fales como la nlog y el compromiso organizacional. Los resultaros

-permitieron dilucidar, que existen relaciones positivas y significativas entre la conducta

_organizacional prosocial y el compromiso organizacional (.30 p<.05), y entre la
necesidad de logro y la conducta organizacional prosacial (47 p<.05). De igual manera,
-s& encontro gue el compromise organizacional se hallé asociado a la necesidad de
logro de manera positiva y directa (.45 p<.05). Puede verse que este Ultimo hallazgo, es
-contradictorio a los resultados encontrados por Amix y Alford (2005) quienes reportan

‘gue no existe relacion estadisticamente significativa entre |la nLog v el compromiso

_organizacional,

Compromiso
organizacional

Conducla
prosocial

Desempefio
lzbaral

Figura 2. Modelo final corregido con los coeficientes de ruta (Tomado de Baruch y
cols., 2004).
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De igual manera, pudo encontrarse que cuando se controlo el efecto de la
‘necesidad de logro, ni el compromiso organizacional ni las conductas prosociales
;aféctarnn el desempefio laboral, por lo que podria hipotetizarse que |la variable nLog tiene
‘un efecto moderador.

Como puede verse, los resultados de este estudio parecen sefialar que las
‘conductas prosociales pueden ser consideradas como variables mediadoras entre los
-procesos motivacionales y el comportamientio dentro del trabajo. En este sentido, una
alta necesidad de logro parece estar asociada a un incremento en el compromiso

-organizacional, en la conducta prosocial y en el desempefio laboral.

Respecto a estos dltimos resultados, debe destacarse la relacion entre la
wariable nLog y la variable conducta prosocial, ya gque como se dijo previamente la CCO
-85 considerada por algunos autores como una forma de conducta prosocial, por lo que
_podria hipotetizarse una relacion entre estas variables.

Con respecto a este planteamiento, puede citarse a Tang e lbrahim (1998)
fguienes condujeron un estudic con una muesira constituida por sujetos
“norteamericanos y sujetos del medio oriente (Arabia Saudita y Egipto). Enfre sus
hallazgos se encontrd, que entre los principales antecedentes de la CCO (considerando
|los factores de altruismo y conciencia) se hallaron, para el grupo de sujetos
norteamericanos, la necesidad de logro (B=.28; t=1843) vy la satisfaccion laboral
intrinseca {B=.30: t=12.33), los cuales gjercieron una influencia positiva sobre la CCO,
- mientras que la satisfaccion laboral exirinseca lo hace de manera inversa (B= -.20,
[=5.90). Para el caso del factor complacencia, la edad y el sexo fueron identificadas
coma variables predictoras (con B=.26; 1=13.32 y B=.20; =8.50 respectivamente), por lo
‘gue concluyeron gue tanto las mujeres como los empleados de mayor edad tenian
mayor probabilidad de mostrarse complacientes.

Por su parte, para el caso del grupo constituido por sujetos del medio oriente se
obtuvo que para el factor altruismo de la CCO los principales predictores fueron la
necesidad de logro (B=.17; t=26.55), la satisfaccion laboral intrinseca (B=.19; 1=12.77) y

la satisfaccion laboral extrinseca (B=-.10). Para el casc del factor conciencia, se

encontrd que entre otras variables, la satisfaccion laboral extrinseca resulto ser un
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Importante predictor (B=-.12; 1=4.97), Cabe destacar, que se encontraron diferencias
‘entre la muestra americana y la muestra procedente del medio oriente, lo cual parece
‘gpuntar a la existencia de variaciones en los resultados que podrian ser atribuibles a
factores culturales,

Fuede verse que en ambos casos, se encontrd que la nLog se relaciond con &l
factor allruismo mientras que no lo hizo con el factor conciencia. Esto puede ser
‘entendido aludiendc al hecho de gue, la nlLog tiene un caracter mas individual gue
refleja los motives para llevar a cabo tareas dificiles, mantener altos estandares de
funcionamiento, participar en situaciones de competencia y poner mayor esfuerzo para

“alcanzar la excelencia personal.

Por ofro lado, resulta curioso que la necesidad de logro y la satisfaccion laboral
Intrinseca estuvieron relacionadas de manera positiva con el factor altruismo, mientras
‘gue la satisfaccion laboral extrinseca se relaciono de manera negativa con dicho factar.
‘Para explicar esto, los autores plantean cuatro hipotesis. La primera, argumenta que la
'CCO puede ser considerada una forma de motivacion intrinseca e las organizacioneas.

Una segunda explicacion, parece apuntar a la existencia de un salario bajo, ya
gue cuando las recompensas exirinsecas son bajas, las personas tienden a explicar su
conducta pensando gue su tarea no fue tan mala después de todo. Ante |a percepcién
de bajas recompensas extrinsecas, lo trabajadores tienden a incrementar la motivacion
intrinseca desempefiando CCO en las organizaciones.

En tercer lugar, puede decirse gue |los empleados con alta satisfaccion laboral
Intrinseca son trabajadores felices que estan desecscs de ir mas alla de su rol por la
-organizacion. Tal resultado podria deberse, al hecho de que los empleados disfrutan la
‘satisfaccion o recompensa intrinseca gue le genera el llevar a cabo la CCO.

Finalmente, existe una variable que ha sido poco considerada hasta |a fecha en

relacién a la CCO, 1a cual hace referencia a la antigliedad en la empresa.
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La antigliedad en la empresa, es definida por Robbins (1999) como la cantidad de
tiempo gue un individuo ha trabajado en un empleo en particular. En este sentido, la
-antigiiedad en la empresa ha side relacionada con variables como la satisfaccion laboral,
-y se ha encontrado que |las mismas presentan una correlacion positiva (Cardozo y Leal,
11891). Estos hallazgos, son confirmados por Osorio y Ruiz (2002), quienes hallaron
‘resultados similares. En concreto, la asociacion indica que a mayor numero de afios de
-’is:_armanen-::ia por parte del empleado en la organizacion, mayores seran sus niveles de
satisfaccion.

En este senlido, se podria argumentar que los trabajadores menos satisfechos
tienden a renunciar, razon por la cual el tiempo de trabajo en la empresa es menor,
‘mientras que los lrabajadores mas satisfechos tienden a continuar mas tiempo en el

trabajo, logrando de esta manera acumular mas afios de antigiiedad.

Por el contrario Gutiérrez y Sayago (2003), no encontraron ninguna evidencia de
que la antigledad en la empresa tuviera alguna influencia significativa sobre la
-satisfaccion laboral que experimenta el trabajador.

Tomando entonces como punto de partida los estudios citados anteriormente, la
:;ji_ia_[esente investigacion tiene como objetive determinar la influencia de la satisfaccion
laboral, el grado de compromiso organizacional y la necesidad de logro sobre la
‘conducta de ciudadania organizacional; asi mismo se pretende estudiar la posible
Influencia de la antiglledad y la necesidad de poder sobre la ejecucion de conductas de
ciudadania organizacional, ademas de conocer las relaciones existentes entre las

variables consideradas en esta investigacion,



. METODO

‘Problema

;Cual es el efecto que ejerce el compromiso organizacional, la satisfaccion
|aboral, la antigliedad en la empresa, la necesidad de logro y necesidad de poder sobre
|la conducta de ciudadania organizacional y como se relacionan entre si estas variables?

Hipétesis

Se pretende verificar |as relaciones planteadas en el presente diagrama;

2. Compromiso
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afartivo

o/ (O
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1. CCO

4, Compromiso
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b At
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de Loaro
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©

Figura 3 . Diagrama de ruta propuesto
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Variables

Variables Endégenas

1. Ciudadania Organizacional

Definicion Conceptual: Conductas que ocurren en el lugar de trabajo y que
exceden los reguerimientos formales de un determinade carge laboral,
contribuyendo de esta forma al efectivo funcionamiento de la organizacién (Organ,
1988),

Definicion Operacional: Puntuacion alcanzada en la escala de Ciudadania
Organizacional desarrollada por Podsakoff y cols, (1990), El puntaje de cada sujeto
sera computado sumande los valores de sus respuestas en una escala tipo lickert

de 7 puntos, siendo 24 el valor minime alcanzable y 168 el valor maximo. A mayores

puntajes obtenidos en esla escala, mayores son los niveles de CCO que posee el
sujeto (Ver Anexo A).

2. Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual: Estado emocional que engloba la acumulacion de
todos los sentimientos positivos y negativos que manifiestan los empleados sobre
los distintos aspectos de sus trabajos (Muchinsky, 2002).

Definicion Operacional: Puntaje obtenido en la escala de salisfaccion en el
trabajo elaborada por Spector (1897.cp. Gutierrez y Sayago, 2003), en donde las
puntuaciones de cada sujeto se obtendran a partir de sus respuestas en una escala

tipo lickert de 7 puntos, siendo 36 el valor minimo alcanzable y 252 el valor maximo.
Los puntajes mas elevados representan un mayor nivel de satisfaccion laboral (Ver
Anexo B).
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‘3. Necesidad de Logro y Poder

3.1 Necesidad de Logro

Definicion Conceptual: Es el impulso de superacion en relacion a un
criterio de excelencia establecido previamente (Reeve, 1999).

Definicion Operacional: Puntuacion alcanzada en los 8 items de logro
incluidos en la escala adaptada de la version original de Necesidad Logro y
Poder de Blanco y Montuenga (1979). Cada item fue medido a través de una
escala tipo Lickert del 1 al 5, lo que permite una distribucion entre 8 y 40 punlos.
Los puntajes mas elevados en esta escala representan un mayor nivel de
necesidad de logro por parte del sujeto (Ver Anexo C).

3.2 Necesidad de Poder

Definicion Concepltual: Preocupacion en torno al control de los medios
de influir a una persona, que pueden inferirse de las reacciones emocionales
ante una situacién de predominio o bien, de una descripcién de una relacion
interpersonal, que en su ejecucion puede ser definida culturalmente como
aguella en que existe un pensamiento superior, que posee el control de los
medios de influir sobre otro que le esta subordinado (MecClelland,1961;cp.
Blanco y Meontuenga, 1887, pp. 30-31).

Definicion Operacional. Puntuacién oblenida en los 13 items
denominados de poder incluidos en la escala adaptada de la version origina! de
Necesidad de Logro y Poder de Blanco y Montuenga (1979), los cuales son
medidos a través de una escala tipo Lickert del 1 al 5 que permite una dispersion
entre 13 y 65 puntos. A mayores puntajes obtenidos en esta escala, mayor s |3

necesidad de poder experimentada por el sujeto (Ver Anexo C).
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4. Compromiso Organizacional
Definicion Conceptual: Unién o apego del empleado a la organizacion que

hace que éste permanezca en ella, pudiende ser: afective porque asi lo desea,
de permanencia porque lo necesita, y normative porgue siente gue debe hacerlo
(Allen y Meyer, 1990).

4.1. Cnmprnmiso Organizacional Afectivo

Drefinicion Conceptual: Apego emocional con la organizacion en la que se
trabaja, la cual mantiene la direccion del comportamiento cuando hay pocas
expectativas de recompensas formales (Allen y Meyer, 1890).

4.2, Compromiso Organizacional Continuo

Definicion Conceptual: Apego de caracter material basado en la
evaluacion de los costos que implicaria abandonar la organizacion (Allen y
Meyer, 1990).

4.3, Compromiso Organizacional Normativo

Definicion Conceptual: Apego emocional basado en sentimienios de

obligacion experimentados por los empleados que desarrollan creencias
personales de lealtad o allanza a través de las continuas interacciones con la
empresa (Allen y Meyer, 1990}

Definicion Operacional: Puntaje chtenido en |a escala adaptada de la
version original de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1890), y
traducida por Aleman y Gonzalez (1997), que se subdivide en tres dimensiones:;
Compromiso Afective, Compromiso de Permanencia y Compromiso Normativo.
El puntaje de cada sujeto serda computado en base a la sumaloria total de sus
respuestas en una escala lipo lickert de 7 puntos, siendo 18 el valor minimo

alcanzable y 126 el valor maximo para la escala total, asi como 6 y 42 el valor
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minimo y maximo respectivo para cada factor, Un mayor puntaje en las sub-
escalas, indicara mayor compromiso organizacional en cada una de las

dimensiones (Ver Anexo D),

Variables Exdgenas
5. Antigiliedad en la empresa

Definicion Conceptual® Tiempeo que un individuo ha trabajado en un empleo
en particular (Robbins, 1999).

Definicion Operacional: Reporte individual en el item construido en la
presente investigacion en el gque se le pide al sujeto que especifique la cantidad de
tiempo (en afios y meses) que el empleado ha laborado en la unidad educativa. Se
registra en ndmero de afos y meses abarcando un continuo, en donde las
puntuaciones mas altas reflejan una mayor antigiiedad en la unidad educativa, y las
mas bajas un menor grado de esta variable (Ver Anexo E).

Tipo y Disefio de Investigacion

La presente investigacion corresponde a la modalidad no experimental, |a cual
-es definida como una indagacion empirica y sistematica, en la cual no hay control sobre
las variables independientes porque sus manifestaciones ya han ocurrido o porgue no
son susceplibles a ser manipuladas, es decir, no es posible manipular las variables o
asignar aleatoriamente a los participantes o tratamientos, debido a gue la naturaleza de
las variables es tal que imposibilita su manipulacion. Por tanto, los participantes llegan
al investigador con sus caracteristicas distintivas intactas (Kerlinger y Lee, 2002),

Por el motive expuesto anteriormente, la medicion de las variables psicosociales
Incluidas en el disefio s& llevd a cabo a partir del reporte gue dieron los sujetos en las
escalas disefadas, para valorar la conducta de ciudadania organizacional, satisfaccion
laboral, compromiso organizacional, antigliedad en la empresa, necesidad de logro y
‘necesidad de poder. En este sentido, cabe destacar que se realizé una medician de tipo
transversal, ya que los sujetos fueron encuestados en un solo momento en el tiempao.
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A su vez, las relaciones entre |as variables se estudian dentro de un contexto
‘educativo, razén por la cual |a presente investigacion es considerada un estudio de
‘campo, en donde se busca de manera sistematica las relaciones y la prueba de
hipatesis sin |a aleatorizacion, ni manipulacién experimental de las variables (Kerlinger y
Lee, 2002).

El grade de elaboracion del conocimiento es explicativo, ya que permite
‘establecer relaciones causales entre las variables incluidas en el estudio. De igual
forma, el disefio de investigacion es de tipo ex-post-facto causal comparativo, en el cual
se utiliza un diagrama de ruta para representar graficamente las relaciones de
‘causalidad que se supone existen entre el conjunto de variables planteadas.

‘Estrategias de Control

En este estudio se hizo uso de ciertas estrategias, que permitieran establecer un
?!riTayur control sobre la posible influencia no sistemnatica de variables extrafias. Entre

‘estas estrategias se encuentran:

= Se garantizd la aplicacion del instrumento en condiciones iguales, lo cual se
logréd mediante un instrumento con el mismo formato definido para cada una de
las situaciones de aplicacian. El mismo fue transcrito a computadora y aplicado
a todo el personal docente de las unidades educativas que se seleccionaron,
para de esta forma asegurar gue la aplicacion del instrumentc fuese

estandarizada en cada una de las ocasiones,

= Para evitar que el orden de presentacién de los cuestionarios interfiriese en los
resultados del estudio, se hizo uso de dos instrumentes: el primero, fue la
version desarrollada por Biaggini y Mendoza (2005), la cual contiene el
cuestionario de datos de jdentificacion, los iiems de la escala de ciudadania
organizacional, compromiso organizacional y satisfaccién labaral, en un Unico
formato y secuencia de presentacion. El segunde instrumento, contiene las sub-

escalas de necesidad de logro y de poder.
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= [ara lograr que todos los sujetos tuviesen la misma probabilidad de pertenecer
a la muestra, se les presento el instrumento a todos los docentes pertenecientes
a las diferentes unidades educativas seleccionadas, dejande a su criterio la
potestad de participar o no en el estudio.

= En cuanlo a las condiciones de aplicacion de las escalas, estas fueron

aplicadas en forma individual y autoadministrada.

= Estandarizacion de las instrucciones, ya que estas fueron impartidas en forma

ascrita, y en las mismas condiciones para cada docente.

Pablacion y Muestra

En la presente investigacion, la poblacion quedo conformada por un conjunto de
‘aproximadamente 400 docentes pertenecientes a 8 unidades educativas privadas del
‘Estado Carabobo y del Distrito Capital. En relacion a ello, la seleccion de la muestra se
realizo mediante una técnica de muestreo de tipo intencional por conveniencia, en el
‘cual se utilizan sujetos de grupos preexistenles a los que usualmente tiene acceso el
Investigador y que cumplen con las caracteristicas relevantes para la investigacion;
‘especificamente el instrumento fue distribuido entre personas que se ajustan al
?ﬁbnmptu gue se pretende medir, es decir, se hizo uso de juicios o intenciones para
-obtener una muestra representativa mediante |a inclusion de personas que se presumen
'son tipicos en la muestra, siendo en este caso docentes de colegios privados (Kerlinger
¥y Lee, 2002).

Para la seleccion de la muestra, se le hizo entrega del instrumento a un
representante de la Institucion educativa para que este los repartiera a los docentas,
::Fﬂsteﬁurmente este se puso en contacto con los investigadores, quienes procedieron a
frasladarse hasta las instalaciones del plantel para retirar las encuestas una vez
completadas.

Inicialmente, se hizo entrega de 400 encuestas, de las cuales se invalidaron 78

“gue no fueron completadas, quedando un total de 321 docentes que lograran completar
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|las mismas, de los cuales 242 fueron del sexo femenino y 79 del sexa masculino;

siendo éstos los que conformaron la muestra definitiva en el presente estudio.
Instrumentos
1) Escala de Ciudadania Organizacional

La escala se compone de 24 items, que se distribuyen de la siguiente manera: 5
[tems para cada una de las dimensiones de rectitud, deportivismo, cortesia y altruismo,
¢ 4 items para |la dimension de virtud civica. La correccion, consta de una escala tipo
Lickert de 7 opciones, con las siguientes alternativas de respuesta:

1) Muy en desacuerdo.

2] En desacuerdo.

3) Ligeramente en desacuerdo.

“4) Ni en desacuerde, ni de acuerdo.
5) Ligeramente de acuerdo.

6) De acuerdo.

7) Muy de acuerdo.

Cabe destacar gue todos los items se corrigen de manera directa, mientras que
los items 5, 7 y 18 son inversos.

Este cuestionario, fue creado originalmente por Podsakofi y cols. (1990)
‘tomande como base tedrica para la elaboracion del mismo a la descripcion de
_ciudadania organizacional planteada por Organ (1988), segun la cual dicha variable se
constituye principalmente de cinco factores, a saber, el altruismo, la rectitud, el
‘deportivismo, la cortesia y la virtud civica. A partir de estos, se cred un banco de items
‘que estuviesen relacionados con cada una de las dimensiones constituyentes de |a
‘variable ciudadania organizacional, posteriormente dichos items fueron sometidos a la
-evaluacion de jueces expertos con la finalidad de que éslos asignaran los items a la
‘categoria que a su parecer le correspondia, o en una sexta categoria si se daba el caso
“de que el item no calzara en ninguno de los factores de la ciudadania organizacional.
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Tomando entonces esta evaluacion, se construy6 la escala Gnicamente con aquellos

items que presentaron un acuerda entre jueces de al menos 80%.

Posteriormente, la escala resultante fue sometida a un analisis psicométrico que
.constd de un analisis factorial confirmateric. Como resultado, se obtuvo que dicho
([nstrumento se ajusto de manera adecuada a los factores hipotetizados por Podsakoff y
‘cols. (1990), como las dimensiones integrantes de la conducta de ciudadania
-organizacional.

Por otro lado, partiendo de la utilizacién del coeficiente Alpha de Cronbach se
pudo constatar una elevada consistencia interna en los factores, lo cual denota gue el
Instrumento presenta una confiabilidad aceptable (especificamente puede verse como
en la linea diagonal las puntuaciones son altas, ubicandose en valores iguales o
superiores a 0.70). A continuacién, se presenta una tabla que incluye las correlaciones

‘encontradas entre las dimensiones de ciudadania organizacional (Ver Tabla 1).

Tabla 1. Correlaciones enfre las Dimensiones de Ciudadania Organizacional de

Podsakoff y cols.{1890),
1 2 3 4 o
1. Rectitud (0.82)

2. Deporlivismo | 0.57  (0.85)

3. Virtud Civica | 063 045  (0.70)

4. Cortesia 074 064 063 (0.85)

5. Altruismo 081 D057 073 086 (0.85)

|

Por ofro lado, las entradas subdiagonales mueslran las correlaciones entre los
factores, que en su totalidad son significativamente inferiores a 1.00, lo cual sugiere que
':gtf_:ﬁcis los constructos son diferentes. No obstante, las correlaciones entre altruismo y
-cortesia, y altruismo y rectitud son bastante altas, lo cual significa que la diferencia entre
‘estas dimensiones son sutiles (Podsakoff y cols., 2000).
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Estos resultados presentan algunas discrepancias con los obtenidos por Biaggini
'_t,r Mendoza (2005), gquienes condujeron un estudio piloto con la finalidad de comprobar
las caracteristicas psicomeétricas de dicha escala al ser traducida al espariol y ser
aplicada a una muestra venezolana.

Para ello, se seleccionaron a 148 estudiantes de los postgrados de Gerencia de
proyectos, Gerencia de Salud, Deracho del Trabajo y Derecho Laboral de la Universidad
Catélica Andrés Bello, de los cuales 78 eran mujeres ¥y 70 hombres, con una edad

promedio de 33 anos.

Tras su administracion, obluvieron un coeficiente Alpha de Cronbach para la
Bscala global de 0.841, lo cual denota una adecuada consistencia interna (Magnusson,
1998) encontrando a su vez, que los items y la escala global variaban en un rango entre
0.38 y 0.696. Con respecto a esto, es importante resaltar que no fue necesaria la
eliminacion de ningun item debido a que la confiabilidad de |a escala no aumentaba si

‘eslo se hacia,

De igual forma, realizaron el analisis factorial ulilizando un autovalor de 1.5 para
la extraccién de los factores. Los resultados arrojaron 4 factores gue explicaron un
50.728% de la varianza total, aportando el primer factor el 18.457% de la varianza con
un autovalor de 6.2680, el segundo, con un autovalor de 2.341, alcanzo explicar el

11.632% de la varianza; el tercer factor explico el 10.357% de la varianza con un

autovalor de 1.955 y finalmente, el cuarto factor, logro explicar el 10.283% de la
‘varianza, con un autovalor de 1.618.

Posteriormente, utilizaron el método de rotacion Varimax de estos cuatro
factores con un ndmero maximo de convergencias de 30. Dado que los factores no
rotaron con un numero menor, encontraron, tomando en cuenta aguellos items con
‘carga factorial mayor a 0.30, que no lodos los jtems correspondian a las dimensiones
planteadas por Ia teoria (Podsakoff y cols., 1990), por lo que procedieron a denominar
d

1{ recibio el nombre de “Altruismo”, el faclor 2 “Deportivisme”, el 3 “Conciencia’, y el 4

ichos factores en funcion de los items que cargaban en ellos. En este sentido, el factor

Ij‘-‘Ir'ItIE:grir.:lEu:!“. y los items correspondientes son |os siguientes (Ver Tabla 2).
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Tabla 2. [ltems correspondientes a cada Dimensién de la Vanable Ciudadania
Organizacional presentados por Blaggini y Mendoza (2005).

Sub- Escalas Reactivos
Altruismo 19,10,11,13,14,15,18,21, 22,24
Deportivismo 517,16,19
Conciencia 6,12,17.20
Integridad o 234823

Finalmente, la escala esta compuesta por 24 items, 5 para cada una de las
dimensiones, excepto virtud civica que esta compuesta por 4. El cuestionario se
comregira con una escala tipo Lickert de 7 opciones, cuyas alternativas de respuestas
‘son;

1) Muy en desacuerdo.

2} Endesacuerdo.

) Ligeramente en desacuerdo.

4} Ni en desacuerdo, ni de acuerdo.
5} Ligeramente de acuerdo.

6) De acuerdo.

7) Muy de acuerdo.

Siendo el menor grado de ciudadania organizacional un puntaje de 24 y el mayor
grado una puntuacion de 168, tomando en consideracion que los items 5, 7 y 16 son
inversos, razon por la cual se corrigen de forma cpuesta (1: muy de acuerdo y 7: muy

en desacuerdo).
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‘2) Escala de Satisfaccion Laboral

Fue desarrollado en 1997 por Spector con la finalidad de evaluar las actitudes
de los empleados hacia el trabajo. Dicho instrumento, consta de 36 items que
conforman 9 sub-escalas, de 4 items cada una. En la siguiente tabla se presentan las 9
‘dimensiones a evaluar y los items que las constituyen (Ver Tabla 3).

Tabla 3. Dimensiones de la Escala de Satisfaccion Laboral y fos ltems que la
componen de Spector (1997).

Factores items
Fagos 1,10,19,28
Promocion 2.11,20.33
Supervision 3,12,21,30
Margen de beneficios 413,22 29
Recompensas

EDHT.'IHQE?‘IIES 9ithed,92
Procedimientos operativos | 6,15,24 31
Compaferos 7,16,25 34
Maturaleza del trabajo 8,17,27,35
Comunicacion 9,18,26,.26

l.a confiabilidad fue calculada mediante el coeficiente alpha de Cronbach, y de
una prueba test-retest. A continuacion, se presenta una tabla que resume los niveles de

‘consistencia interna de cada sub-escala y de la escala total (Ver Tabla 4),




53

Tabla 4. Niveles de Consistencia interna y Test-retest de cada Sub-escala de
Safisfaccion Laboral

Alpha de| Test-
Sup-Escalss Cronbach | retest
Pago 0.75 10,45
Promocion 0,73 0,62
Supervision 082 0,55
Margen de beneficios 0.73 0,37
Recompensas
contingentes i n il
Procedimienios
operativos Les 0.5% -
Compafieros 0,60 0,64
Naturaleza del trabajo 0,78 0,54
Carmunicacion 071 0,65
Escala Total 0,81 0,71

Como puede evidenciarse los ceeficientes alpha van de 0.60 para la sub-escala
de companeros, a 0.91 para la escala total. Considerando gue el nivel de consistencia
interna minima aceptada es de 0.70, puede decirse que las sub-escalas de comparieros
y procedimientos operativos poseen un nivel de consistencia interna moderadamente
alto.

For su parte, el test-retest refleja la estabilidad de las escalas a través dal
tiempo. En esle sentido, los puntajes van de 0.37 para el caso de |a sub-escala de
margen de beneficios, a 0.74 para la sub-escla de procedimientos operativos. La
eslabilidad relativa de las mediciones realizadas mediante la escala de satisfaccion
laboral, fue notable durante un tiempo de 18 meses, lo cual parece reflejar una

adecuada confiabilidad en los datos recabados por este instrumento (Spector, 1997).

En relacion a la validez, se enconiré mediante |a comparacion de ésta con
diferentes escalas en una misma muestra de empleados, que cinco de las sub-escalas,
a saber, pago, promocion, supervision, compafieros y naturaleza del trabajo
correlacionan de manera adecuada con |las escalas correspondientes al Job Descriptive
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Index (JDI) (Smith, Kendall y Hulin. 1969; cp. Gutiérrez y Sayago, 2003). Los puntajes
de las correlaciones variaron en un rango ubicado entre 0.61 y 0.80.

A objeto de la presente investigacion, sera usada la version traducida de este
instrumento, desarrollada por Gutiérrez y Sayago (2003), quienes realizaron un estudio
piloto con 208 ftrabajadores venezolanos. Los resultados arrojaron un nivel de
consistencia interna elevado (rit= 0.75), calculado a partir de un coeficiente Alfa de
Cronbach para la escala global, y aceptable para todas las sub-escalas, excepio para |a
de "Margen de beneficios” cuyo coeficiente reflejd ser bajo.

En lineas generales, la escala esta estructurada segin un foermato tipo Lickert de

7 opciones, segun la cual los sujetos pueden responder a cada opcion de la siguiente
manera:

1) Muy en desacuerdo.

2) En desacuerdo,

3) Ligeramente en desacuerdo.

4) Ni en desacuerdo, ni de acuerdo.
5) Ligeramente de acuerdo.

) De acuerdo.

7y Muy de acuerdo.

El puntaje total de la escala va desde 36 como el menor valor hasta 252 como &l
mayor, y los puntajes de cada una de |as sub-escalas pueden ir desde 4 hasta 24. Cabe
destacar, que los items 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 y
36 se corrigen de manera inversa, a saber, 1 representa muy de acuerdo y 7 muy en
desacuerdo,

3) Escala de Necesidad de Logro y Poder

Con la iniciativa de medir las variables necesidad de poder y necesidad de logro,
se trabajo en la construccion de una escala tomando como base un instrumento de 60

items elaborado por Mogollon y Pérez (1975, cp Barbosa y Lopez, 1992).
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Posteriormente, Blanco y Montuenga (1979) en un estudio con una musstra de 80
sujetos pertenecientes a una Institucion Militar simplificaron la misma a 21 items: 13
':';it_ams para poder {1, 2, 4, 5,6, 8, 8, 11, 13, 15, 17, 189, 21)y B para logro (3, 7, 10, 12,
14,16, 18, 20), que probaron ser discriminativos para la muestra de estudio. Esto se
realizé  mediante una prueba estadistica de Mann-Whitney para muestras

Jindependientes, con un alpha de 0.05.

El instrumento consiste en un cuestionario tipo Lickert, en el cual los sujetos van

‘aresponder segun cinco opciones de respuesta:

1) Completamente de acuerdo
2) De acuerdo

3) Indiferente

4) En desacuerdo

§5) Completamente en desacuerdo

El puntaje total de los items que conforman la dimensién de MNecesidad de
Foder, permiten obtener una dispersién de las puntuaciones entre 13 y B5 puntos,

mientras que para los items de Necesidad de Logro la dispersion va de 8 a 40 puntos.

4) Escala de Compromiso Organizacional

En 1984 Allen y Meyer comienzan el esludic de la variable compremiso
organizacional, logrando concebir para el afio de 1980 un modelo constituido por tres
elementos, a saber; Compromiso afectivo, de continuidad y normative (Allen y Meyer,
1990).

De esta manera, partiende de los tres constructos antes mencionadus, 5e
procedio a desarrollar un conjunto de items gue fueron aplicados a una muestra de 256
sujetos de ambos sexos, quienes respondieron a los reactivos sobre una escala de

acuerdo-desacuerdo de 7 puntos para cada item.
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Como resultado de la aplicacion de los cuestionarios, se seleccionaron 24 items
para medir las tres dimensiones de la variable (8 items para cada una de las
‘dimensiones: 15 redactados en forma posiliva y 9 en forma inversa), tomando como
cnterio una serie de reglas de decision, fales como correlaciones item- escala,
redundancia de contenide, y el deseo de incluir iterns positivos y negativos. Esta escala
media los tres factores de los que partieron: Compromiso Afectivo, Compromiso de
Permanencia y Compromiso Normativo,

Fara cada uno de estos factores, se calculé el coeficiente de confiabilidad
utilizando el indice Alpha de Cronbach y se encontrd que el compromiso atectivo
presentéd 0.87 de confiabilidad, mientras que para el compromiso de permanencia y &l
compromiso normativo los valores fueron de 0.75 y 0.79 respectivamente, evidenciando
de esta manera un nivel elevado de confiabilidad (Magnusson, 2001).

Ce igual manera, se llevd a cabo un analisis factorial en el que los tres factores
fueron rotados a través del método Varimax, encontrandose que los factores explicaron
el 58.8%, el 25.8% y el 15.4% respectivamente de la varianza total.

Posteriormente, se llevo a cabo una revision de las tres escalas, y se hizo una
‘reduccion de 2 items a cada una de éstas, quedando el instrumenlo reducido de 24 a 18
itemns, seis para cada una de las sub-escalas (Meyer y Allen, 1993; cp. Rojas vy
Sanchez, 2001). A esta nueva version, se le calculd la confiabilidad mediante un
coeficiente Alpha de Cronbach, y los resultados fueron de 0.85 para el Compromiso
Afectivo, 0.79 para el Compromiso de Permanencia y 0.73 para el Compromiso
Normativo.

Para fines de la presente investigacion, se utilizard la version traducida y
validada por Aleman y Gonzalez (1997), quienes llevaron a cabo un proceso de
validacidn de contenido en el que contaron con la asistencia de tres experios en el drea,
guienes coincidlercn en la aceptacion de la redaccion de los reactivos, haciendo la
‘acolacion de que algunos de estos podrian resultar dificiles de comprender para

personas con bajo nivel educativo.
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Fosteriormente, condujeron un estudio piloto con una muestra de 78 sujetos con

- edades comprendidas entre los 19 y los 49 afios trabajadores de una empresa en el

interior del pais, o estudiantes de post-grado de la Universidad Simon Bolivar, Los

resultados arrojaron un coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.75 para la

sub-escala de compromiso afectivo, de 0,50 para la de permanencia y de 0.54 para la

hE‘.‘- normativo, lo cuales son considerados valores aceptables (Magnusson, 2001).

En este sentido, la escala esta constituida por 18 items que se agrupan en tres

sub-escalas de seis items cada una, distribuidas de la siguiente manera (Ver Tabla 5).

Tabla 5. Dimensiones de la Escala de Compromiso Organizacional y los items

que las componen segun Aleman y Gonzalez (1997).

Sub-Escalas Reactivos
Compromiso Afectivo 6912141518,
Compromiso de
__ Permanencia SRR
Compromiso Normativo 1,.3,4,51617

La escala presenia un formato lipo Lickert conslituido por 7 opciones:

1)
2)
3)
4)
3)
6)
7)

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ligeramente en desacuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdao.
Ligeramente de acuerdo,

De acuerdo.

hMuy de acuerdo.

El puntaje de cada sujeto para cada una de las sub-escalas de compromiso,

serd calculado sumando el valor que éste le olorga a los seis {tems que conforman cada

escala, siendo 6 el menor grado de compromiso organizacional posible gue un sujeto

puede obtener en cada dimension, y 42 el mayor. Debe destacarse que los items 10,
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14, 15 y 18 se puntian de manera inversa, siendo 1 muy de acuerdo y 7 muy en
desacuerdo.

5) Cuestionarios de Datos Demograficos

Para el presente estudio se elabord un apartade dedicado a indagar datos
i':lémﬂgréﬂcns, el cual esta constituido por cuatro preguntas orientadas a obtener
informacion referente a la edad, el sexo, la antigliedad en la empresa y el lipo de

contrato que mantiene el docente con |a organizacion.
La edad, hace referencia a la edad cronolégica reportada por el sujeto.

En cuanto al sexo, se hizo un apartado que dice "sexo”, dejando de manera
contigua una linea para que el sujeto cologue la letra o palabra que represente su sexo.
Luego se codificod, colocandole el codigo de O si era de sexo femeanino, y el cédigo de 1
alos de sexo masculino.

En relacidn a la antigiiedad en la empresa, se realizé un enunciado referido a
“Cuanto tiempo lleva trabajando en esta Institucidn educativa”, y a continuacion el sujeto
debe colocar su respuesta en afios y meses. Posteriormente, su respuesta se tabuld

convirtiendo la misma a meses.

Finalmente, se le pide al sujeto que "Senale con una equis (X) el tipo de contrato
que mantiene con la institucion”, siendo las opciones de respuesta, Conlrato a tiempo
completo y Contrato a tiempo parcial. Las respuestas fueron codificadas asignandole un
valor de 0 a aquellos que mantuviesen un contrato a tiempo completo, y un valorde 1 a

los que mantuviesen un contrato a tiempo parcial en la institucion.

Procedimiento

Fara llevar a cabo el estudio se procedio & hacer una seleccion de las escalas

pertinentes, tomando como base los requisitos y condiciones de la investigacion,
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Para |a aplicacion de los instrumentos, se procedié a contactar a representantes
de los diferentes colegios a los que se les explicd el proposito de la investigacion. Una
vez hecho esto, se les suministraron los instrumentes en funcion del nimero solicitado
por los mismos, proporcionandoles recomendaciones muy puntuales con respecto a su
aplicacion, tales como que al darselo al docente, debian preguntarle si aceptaban
‘participar y que de ser afirmativa su respuesta, resultaba recomendable darle un tiempo

pertinente para que éste pudiese completarln, esto dada la extension del mismo.

La recoleccion de los instrumentos, se efectud luego de un lapso de tiempo que
vario en funcion de la institucion, y del tiempo gue consideraran pertinente para que al
personal docenle pudiese completarlo. Para lievar & cabo la misma, se esperd la
respuesta de los representantes procedentes de cada institucidén dando la indicacion de
gue las mismas podian ser recogidas.

Luego de la aplicacion de los instrumentos, se construyd una base de datos y se
realizé el analisis estadistico con el uso del programa estadistico para ciencias sociales
(S5PSS) version 13.0,

Ademas, se llevo a cabo un analisis psicométrico de los instrumentos utilizados
en la presente investigacion, en éste se evalud |la confiabilidad mediante el cosficiente
Alpha de Cronbach, y se analizd la estructura factorial a través de un analisis de de

companentes principales.

Adicionalmente, tomando como base los estadisticos de tendencia central
{media, mediana y modo, asi como asimetria y curtosis de cada variable), se realizé un
analisis descriptivo de las variables continuas, y de las variables categdricas con el uso
de la frecuencia y el porcentaje. Todo esto para poder conocer, la distribucion y el
comportamiento de la muestra en cada una de las variables contempladas en el
diagrama de ruta,

Para verificar las hipotesis planteadas en |a presente investigacion, se utilizé un
diagrama de ruta, el cual es definido como la representacion grafica de las influencias
causales obienidas a partir de las vanables involucradas en la presente investigacion
(Kerlinger y Lee, 2002). Este analisis de ruta, se basa en el modele de regresion que
permite determinar en gue medida cada variable independiente influye en las variables
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‘dependientes y asi, poder realizar la verificacion de los supuestos. Se obtuvo, un
‘analisis de regresién mdltiple para cada una de las variables endogenas y se
%m_tarprﬁtamn. Esto se analizo, considerando los coeficientes de correlacion muiltiple (R),
de determinacion mdltiple (R%), la prueba de significancia del modelo, los coeficientes de
regresion (b y B) y su significancia, lo cuales fueron obtenidos una vez procesados los
datos (Kerlinger y Lee, 2002). Es importante destacar, que se utilizé como criterio un
nivel de significancia de 0.05.

Con los resultados obtenidos, fue posible realizar afirmaciones acerca de la
existencia, direccion y signo de las relaciones entre las variables propuestas en la
presente investigacion.

i

Consideraciones Eticas

El presente estudio se rigid por los lineamientos éticos establecidos por la
American Psychological Association (2001), y por el Cédigo de Deontologia de la
Préctica de la Investigacion en Psicologia de la Escuela de Psicologia de la Universidad
atélir:.a Andrés Bello (2002). En este sentido, se mantuvo el respeto hacia |a
confidencialidad de los datos, asi como el anonimato. Asimismo, los investigadores se
hicieron responsables del manejo, recoleccion y analisis de los datos obtenidos, asi

‘como también reportaron los mismos de forma detallada, clara y completa.

For otra parte, los investigadores estuvieron comprometidos a no forzar u abligar
a los sujetos a participar en |a investigacion y ser parte de la muestra, dejandoles la
ertad para decidir si participar o no. De igual forma, los investigadores asumen la
responsabllidad por los créditos de autores que se citaron en este estudio y todos 105
aspectos implicados en |a investigacion.



IV. ANALISIS DE RESULTADOS

Los datos obtenidos a partir del instrumento administrado concernieron a las
respuestas de 321 docentes procedentes de 8 unidades educativas privadas del Estado
Carabobo y del Distrito Capital. A su vez, el analisis de estos datos, se realizo en tres

fases: la psicométrica, la estadistica y la prueba del modelo de ruta.

En relacion a lo citado anteriormente, en primer lugar se utilizé el coeficiente
Alpha de Cronbach a fin de evaluar y analizar la confiabilidad de cada una de las
escalas que conforman el instrtumento total. Igualmente, se realizé un andlisis de los
componentes principales de las escalas de necesidad de logro y poder, y de
compromiso organizacional, a partir de una rotacién Varimax, en la cual se fijo un
autovalor de 1.5 y 0.30 como criterio para identificar los items que componen cada
factor de la matriz rotada,

Posteriormente, se realizd un analisis descriptivo de cada variable y las
dimensiones que la componen, con el propdsito de evaluar la distribucion y el
comportamiento de cada una de las puntuaciones de las variables y las respectivas
_:ﬂ_imensiones gue se hallan involucradas en el estudio,

En dltimo lugar, con la finalidad de verificar los posibles efectos que pudieran
ejercer las variables de compromiso organizacional, satisfaccion laboral, antigiedad en
la empresa, necesidad de logro y necesidad de poder sobre la conducta de ciudadania
organizacional, se llevo a cabo una regresion multiple para cada una de las variables
endogenas implicadas, a fin de comprobar las relaciones planteadas en el modelo de
ruta propuesto. Para ello, se obtuvieron los coeficientes de cormrelacion multiple, los
coeficientes b y Beta vy el coeficiente de determinacion para cada una de las variables
predictoras  incluidas en el modelo de regresion, luego de haber verificado el
cumplimiento de algunos de los supuestos requeridos para |a realizacion del analisis de

regresion multiple.
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Anélisis Psicométrico

Una vez llevado a cabo el procesamiento de los datos provenientes de los 321
sujelos gue conformaron la muestra de sujetos participantes en esta investigacion, se
procedio al calculo de la confiabilidad para cada una de las escalas utilizadas mediante

un coeficiente Alpha de Cronbach. Los resultados obtenidos se presentan en la tabla 6:

Tabla 6. Coeficientes de Confiabilidad de las Escalas (Alpha de Cronbach)

Alpha de
Variables Cronbich
Cenducta de Ciudadania Organizacional 0.787
Compromiso Organizacional Afectivo 0.718
Compramiso Organizacional Normativo 0.555
Compromiso Organizacional de Permanencia 0.614
Satisfaccion Laboral N 0.873
Necesidad de Logro 0131
|_Necesidad de Poder 0.507

Fara la escala de ciudadania organizacional, se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad elevado y positivo (rit= 0.787). Las comrelaciones entre cada uno de los
items con la escala total fluctuaron entre un minimo de -0.103 y un méaximo de 0.570,
k:-s cuales corresponden a los items 5 y 10 respectivamente. Cabe destacar que el item
5 parece influir considerablemente en el coeficiente de confiabilidad de la escala, dado
que la eliminacién del mismo elevaria el Alpha a un valor igual a 0.817 (Ver Anexo I1).

La escala de satisfaccion laboral presentd un nivel de confiabilidad elevado y
positivo (rtt= 0.873). Asi mismo, pudo apreciarse que las correlaciones entre cada uno
de los items con la escala total oscilaron entre un valor minimo de 0.125 y un maximo
de 0.604, siendo el item 13 el que presentd el menor coeficiente de correlacion item-
test, y el item 32 el que presentd el mayor. Cabe destacar que la omision del item 15
genera un incremento en el coeficiente Alpha hasta un nivel igual a 0.884 (Ver Anexo

2.

Para la necesidad de logro se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.131,

|a cual indica un nivel de consistencia interna pobre. En relacion a la correlacion item-



83

fest se abtuvo un valor minimo de 0.109 y un valor maxime de -0.305, representados
por los items 12 y 10 respectivamente. De igual manera, se pudo constatar que los
“items 10 y 18 parecen influir en la confiabilidad de Ia escala, ya que el coeficiente Alpha
~dleliminar los mismos se eleva a 0.340 y 0.261 respectivamente (Ver Anexo 13).

Respecto a |la variable necesidad de poder el coeficiente de confiabilidad
. obtenido fue de 0,507, evidenciando de esta manera un nivel de consislencia interna
promedio. E| coeficiente de correlacion item-test de meneor valor fue igual a 0,036 y el
- maximo fue de 0.380, siendo el item 8 el que presantd el menor valor de correlacion con
la escala total y el item 9 el de mayor valor. Por ofra parte, se encontrd que los jtems 2,
5y 8 parecen incidir en la confiabilidad del instrumento debido a que la supresion de los
‘mismos se traduce en un incremento en el valor de coeficiente Alpha a un valor de
-.11-545, 0.546 y 0.525 respeactivamente (Ver Anexo 13).

De igual manera, se enconfrd que para la dimension de compromiso
‘organizacional afectivo el coeficiente de confiabilidad obtenido fue de 0.718, lo cual
- evidencia una adecuada consistencia interna; todos los items que componen el
Instrumento presentan una correlacion positiva con el puntaje total de la prueba, Asi
misma, al calcular la correlacion item-test se obtuve un minimo de 0.265 y un maximo
de 0.602 correspondientes a los items 12 y 14 respectivamente. Puede verse que el
item 12 esta afectando el coeficiente Alpha de la escala, dado que la omisidn del mismo
- elevaria la confiabilidad a un nivel de 0.756 (Ver Anexo 14}

En relacién al compromiso organizacional de permanencia se obtuvo un nivel
de confiabilidad elevado y positivo (rtt= 0.614), con lo que puede arglirse gue el mismo
- presenta una adecuada consistencia interna; todos los items que componen el
instrumento presentan una comrelacion positiva con el puntaje total de la prueba. Al
- esfimar |la correlacion ftem-test se obtuvo coma minimo un valor de 0.204 y como
maximo de 0485, los cuales corresponden a los items 10 y B respectivamente. Puede
verse que | item 10 pareciera influir en la confiabilidad total del instrumento, ya que al
ser omitido el coeficiente Alpha se eleva a 0.627 (Ver Anexo 4).

Finalmente, la dimensién de compromiso organizacional normative, presento
un coeficiente alpha de Cronbach de 0.555 con lo que se puede decir que la misma
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" presenta una moderada consistencia interna; lodos los items que componen el
instrumento presentan una correlacién positiva con el puntaje total de la prucba. Al
-estimar la correlacion item-test el valor minimo encontrado fue de 0.133 y el maximo de
0414, los cuales pertenecen al item 1 y al 15 respectivamente, Con respecto al item 1,
'se encontré que al ser omitido el mismo se produce un incremento en el valor del
coeficiente Alpha de Cronbach de 0.584, por lo que puede argiiirse que el mismo influye
-en la confiabilidad total de la sub-escala (Ver Anexo [4).

En resumen, puede wverse gque lanto las escalas totales como las sub-
-dimensiones que las conslituyen presentan niveles de consistencia interna adecuados,
por lo que pueden considerarse confiables. Sin embargo, se enconird que la de
-necesidad de legro fue la sub-dimensién que presenté el coeficiente Alpha de Cronbach
~mas bajo (rit=0.131), por lo que hay que tomar con cautela los resultados amrojados por
esta dimension.

Adicionalmente. se analizo la estruclura factorial de |las escalas de compromiso
organizacional y de necesidad de logro y de poder mediante el método de componentes
principales, con la finalidad de constatar que la distribucion factorial de dichas escalas
se ajusta a lo estipulade en la teoria propuesta por Allen y Meyer (1990), y Blanco y
Montuenga (1979).

Al realizar el analisis de componentes principales de la escala de compromiso
organizacional, filado a tres factores sigulendo los lineamientos de la teoria, con
rotacion Varimax, se obtuvo que estos componentes explican el 45.16% de la varianza
total, En especifico, el primer factor explicé un 18.332% de |a varianza con un autovalor
d& 3.300; el segundo explico un 13.849% de la varianza con un autovalor de 2.493 y
"t"___almente, el tercer factor explicd un 12.978% de la varianza, con un autovalor de 2.336
(Ver Anexo K1).

Se utilizd como criterio una carga factorial mayor o igual a 0.30, para identificar
los items que componen cada factor. El primer factor se denoming compromiso
Eg__gg;nizacinnal afectivo, dado que estuvo constituido por los items 6, 7, 8, 9, 11, 12, 13.
E| segundo factor, se denomind compromiso organizacional de permanencia, ya que

estuvo conformado por los items 1, 10, 14, 15 y 18. Finalmente, el tercer factor se
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designo compromiso organizacional normativo debidoe a que quedd constituido por los
items 2, 3, 4, 5, 16y 17 (Ver Tabla 7).

Tabla 7. Matriz de Componentes Rotados de Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso
DrganFllzgdanal Drgan?zaclunal D?;’g;g:g!}s:m
AN e Narmativo
= | Pemmanencia i

COP1 -0.466

COPZ i 0.577
COP3 0.646
COP4 0.570
COP5 -0.322 0.581
COP6 0658

COP7 (0.597 .

COP8 0.786

COF9 0,736

COF10 0.563

COPA1 0.550 -

COP12 0.691 0.400

COP13 0468 0.340 0314
COP14 0.596

COP15 0.670

COP16 -0.355 0437
COP17 0.610
COP18 0.727

Con respecto a la escala de necesidad de logro y de poder, se procedio a
realizar un andlisis de componentes principales utilizando un autovalor de 1.5. En este
sentido el analisis arrojo dos factores, los cuales explican un 27.139% de varianza total.
‘En especifico, se encontrd que el primer factor explicod un 16.523%, con un autovalor de
3470 y el segundo explico un 10.616% de la varianza, con un autovalor de 2.229 (Ver
anexo K2).

Al utilizar una rotacidn Varimax y un criteric de carga factorial mayor o igual a
0. los factores quadaron distribuidos de |a siguiente forma (Ver Tabla 8). Pese a que
se dio una correspondencia perfecta de todos los items con lo que postula la tecria,
se procedio a denominar los factores en funcion de la categoria a la que pertenecieron
la mayor parte de los items de cada uno de los componentes. En este sentido, el primer
actor fue denominado *Necesidad de Poder” y quedo constituido por los items 2, 3, 5,
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8, 9,10, 11, 15, 18, 18, 19, 20, 21. Por otra parte, el segundo factor fue denominado
“Necesidad de Logro” y quedd conformado por los items 1,4, 6, 7, 12, 13, 14 y 17.

Tabla 8. Mainz Rofada de /a Escala de Necesidad de Logro v Poder

Necesidad de | Necesidad de

. Foder Logro

1 0.556

2 -0.357 0.380

3 0.342

4 0.600

5 -0.368 0.373

6 0.351 0.344

7 0.332 0.349

8

9 0.587

10 -0.567

11 0.631

12 0.414

13 0.458

14 0.376

15 0.583

16 0.515

17 0.379
18 0.343

19 0.467

20 | 0632 -

21 0.587

Analisis Descriptive

Se realizo la estimacion de |los estadisticos descriptivos, a fin de evaluar la
distribucién y el comportamiento de cada uno de los puntajes de las variables
contempladas en el diagrama de ruta planteado en la muestra de estudio.

Especificamente, se calcularon los estadisticos de tendencia central, dispersidn
y forma para las escalas de ciudadania organizacional, satisfaccion laboral, necesidad
de logro y necesidad de poder, compromiso organizacional afectivo, de permanencia y
normativo, y antigiledad en la empresa.
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En relacion a la variable de Ciudadania Organizacional, se encontré un rango
de puntuacion que oscila entre 73 y 167 puntos, con una media aritmética de 143.43
:_ij_M= 143.43) vy una asimetria negativa pronunciada {As= - 1.839}), lo que indica una
tendencia dentro de la muestra estudiada hacia puntajes altos en dicha variable,
presentando muy poca variabilidad entre los mismos (CV= 888% ), y una curva
pronunciadamente leptocirtica (K= 6.61), lo que significa que la muestra evaluada
manifiesta un comportamiento civico hacia la Drganizadén (Ver Tabla 9).

Figura 4. Grafico de caja y bigote de la distribucion de los puntajes de la variable
ciudadania organizacional
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En lo referente a la variable Satisfaccién Laboral, los sujetos obtuvieron
;-r-puntajes con un rango que va desde 104 a 233, con una media aritmética de 171.76
{M= 171.78), y una asimelria negativa (As= -0.027), lo que indica que la mayoria de |a
‘muestra estudiada respondio a puntajes elevados en esta variable, reflejando a su vez,
Una distribucion homogénea (CV= 15.82%) y platicirtica (K= -0.594), lo cual refleja que
|a mayoria de los sujetos encuestados manifiestan poseer un alto grado de satisfaccion
-en cuanto a los distintos aspectos que se hallan involucrados en su trabajo dentro de la
‘organizacion (Ver Tabla 8).

Figura 5. Grafico de caja y bigote de la distribucion de los puntajes de la variable
satisfaccion laboral
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Haciendo alusién a la variable Necesidad de Logro, se encontrdé una
puntuacion minima de 13 y maxima de 35, con una media aritmetica de 23.24 (M=
23,24) y una asimetria baja y positiva (As= 0.067), lo que indica que la mayoria de los
sujetos estudiados tendieron a reportar puntajes medios en dicha variable, dando lugar
& una distribucion mesoctrtica (K= 0.075) y homogénea (CV= 16.22%), lo cual refleja
Que la muestra encuestada manifiesta poseer cierto impulso de superacion dentro de la

_gfganizaciﬁn basado en un crilerio de excelencia preestablecido (UEF Tabla 9).

Figura 6. Grafico de caja y bigote de |a distribucién de los puntajes de la variable
necesidad de logro
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En cuanto a la variable Necesidad de Poder, se obtuvo una puntacién minima
de 21 y maxima de 53, con una media aritmética de 38.27 (M= 38.27), y una asimetria
negativa (As= -0.24), lo cual revela que la mayoria de los sujetos encuestados
ofrecieron respuestas gue se agruparon en valores superiores de esta variable, en una
distribucion leptocurtica (K= 0.463) y homegénea (15.10%), lo cual manifiesta que gran
parte de los sujetos implicados en la muestra encuestada, tienden a poseer una
necesidad de ejercer control e influencia sobre otras personas (Ver Tabla 9).

Figura 7. Grafico de caja y bigote de la distribucian de los puntajes de la variable
necesidad de poder
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Por su parte, |a dimension de compromiso organizacional llamada Compromiso

fe "._:anizaclnnal Afectivo amojo puntajes que oscilaron entre 6 y 42 puntos, con una
tpﬁdla aritmética de 31.45 (M= 31.45), y una asimetria negativa (As= -0.726), lo cual
revela que la mayoria de las personas tendieron a presentar puntajes altos en dicha
“dimension, de manera medianamente homogénea (CV= 21.90%), con una forma de
distribucion con tendencia a ser leptocurtica (K= 0.762), lo que representa que la
muestra evaluada refleja poseer componentes afeclivos, en lo que respecta a su
‘compromiso con |a organizacion (Ver Tabla 9).

Figura 8. Grafico de caja y bigote de la distribucion de los puntajes de la variable

compromiso organizacional afective
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lgualmente, la dimension de compromiso organizacional llamada Compromiso
'l_.'ganizacional de Permanencia, ofrecié puntajes que fluctuaron entre 10 y 42 puntos,
Lon una media aritmética de 2987 (M= 29.87), los datos se distribuyeron de forma
i anamente homogénea (CV= 21.36%), y los puntajes tendieron a agruparse en
puntuaciones superiores (As= -0.324) y de forma leptocirtica (K= 0.141) lo que
manifiesta que la muestra evaluada posee cierto grado de apego material hacia su
organizacion (Ver Tabla 9),

Figura 8. Grafico de caja y bigote de la distribucion de los puntajes de la variable
compromiso organizacional de permanencia
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En lo gue se refiere al analisis descriptivo de la dimensién de compromiso
organizacional llamada Compromiso Organizacional Normativo, se hallo que el rango
de puntuacion se ubico entre 7 y 42 puntos, con una media aritmética de 2473
(M= 24.73) y una asimelria negativa (As= -0.061), lo cual refleja una tendencia de los
sujetos a mostrar respuestas orientadas hacia puntajes medios de dicha dimension.
Asimismo, la variable arrojé una distribucién medianamente homogénea (CV= 26.02%),
y una curva con una tendencia a ser mesocurtica (K= 0.096), lo que significa que la
muestra evaluada manifiesta poseer sentimientos de obligacion, referidos a pertenecer
ala organizacién (Ver Tabla 9),

Figura 10. Grafico de caja y bigote de la distribucion de los puntajes de |la variable
compromiso organizacional normativo
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Por altimo, en la variable de Antigliedad en la Empresa, se obtuvo un rango de
puntuacion entre 1 y 416 puntos, con una media aritmeética de 80.77 (M= 60.77) y una
asimetria positiva (As= 2.08), que refleja una tendencia de los sujetos a maostrar
‘puntajes bajos en dicha variable, presentando una elevada variabilidad en los mismos
(CV= 117.13%) y una curva leplocdrtica (K= 4.85), que indica que la mayor parte de la
‘muestra evaluada tiende a reflejar diferencias en cuanto al tiempo que han laborado en
fla—-ﬂrganizacién, evidenciandose sin embargo, una tendencia hacia puntuaciones que
‘hacen alusion a una reducida permanencia en la misma (Ver Tabla 9),

Figura 11. Grafico de caja y bigote de la distribucion de los puntajes de la variable

antigliedad en |a empresa
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Tabia 9. Esfadisticos Descriptivos de las Variables Ulilizadas en el Estudio

Fi=

Escalas Dimensiones M 3 CV (%) As K Min | Max

. Ciudadania
Organizacional 14343 | 1274 | 888 -1.83 6 61 73 167

 Satisfaccion

17176 | 2717 | 1582 | 0.027 | -D.59 | 104 | 233

Laboral il
Mecesidad Logro 2324 | 377 | 1822 | 0067 | DOVE| 13 38
Poder 8827 | 578 | 1010 | 024 |0463 | 21 53
Afectivo 3145 | 689 | 2180 | D73 | D78 B 42
~ Compromisc De

Organizacional | Permanancia | 2987 | 838 | 2138 | 032 |0141] 10 | 42

Mormativo 2473 | 643 | 26,02 -0.061 | D.096 Fi 43

| Antigiiedad 6077 | 7148 | 117143 2.08 485 1 416
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Andlisis de Ruta

Con la finalidad de verificar los diferentes supuestos del modelo dé regresion
lineal multiple, el cual es la base del andlisis de ruta propuesto, se evaluaron los
criterios de normalidad de las variables endégenas, los supuestos de los errores y la
multicolinealidad entre las variables independientes del modelo de regresién planteado.
De esta manera, se observé que la mayoria de las variables se distribuyen
normalmente. Ademas, se pudo observar que los erfores en cada uno de los modelos
no se hallan correlacionados entre si (Durbin-Watson cercancs a 2), la media de los
emoras es cero y los limites de |a distribucion indican normalidad y homocedasticidad
(Ver Anexo L).

En lo que respecta a la presencia o ausencia de multicolinealidad, se observé
(Ver Anexo J) que todos los coeficientes producto momento de Pearson de las variables
independientes incluidas en el estudio son inferiores a 0.70, por lo que no existe una

Ttelacion lineal exacta entre ninguna de las variables independientes.

Posteriormente, con el fin de verificar las hipotesis planteadas en el diagrama de
Tuta propuesto, se procedia a realizar el analisis de regresion multiple para cada una de
las variables enddgenas y se estudiaron los coeficientes de correlacion mltiple; asi
como los coeficientes de regresion. El analisis se realizé de derecha a izquierda, y se

empled como criterio un nivel de significancia de 0.05.

Con respecto a esto, se obtuvo para |a variable CCO una correlacién multiple
moderada y positiva (R=0.234), con la combinacion lineal de las variables compromiso
organizacional afectiva, compromiso organizacional de permanencia, compromiso
organizacional normativo, necesidad de logro, necesidad de poder, satisfaccion laboral
y éntigi}edad. El coeficiente de correlacion ajustado fue de 0.217, lo cual refleja que el
modelo explica un 21.7% de la varianza total de forma significativa (F=13.665; gl=
7/321; p= 0.000) (Ver Tabla 10).
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Tabla 10. Coeficientes de Correlacidn de Ciudadania Organizacional

o R R Cuadrado Error estandar Durtin-
Cuadrado Ajustado de estimacion Watson
0484 | 0234 | 0217 | 11273 | 1325
Sumade | | Meda ;
cuadrados | g cuadratica e =g
Regrasion 12156433 | 7 | 1736633 13.665 0.000
Residual AGTTR.086 | 313 127.087
Total 51934 530 320

Al evaluar, mediante el coeficiente Beta el efecto de cada una de las variables
sobre la CCO se observa que el compromiso organizacional de permanencia es la
variable que mejor predice la CCO con una correlacion positiva y significativa (B=0.233;
p=0.000), la cual pese a que puede ser considerada baja, resulta estadisticamenta
_i_qj‘i_gniﬁ-::ativa a un nivel de 0.05, seguida por la variable satisfaccién laboral la cual
presenté una correlacion moderada y  positiva (3=0.199; p=0.001), con un nivel de
significancia de 0.05. Por su parte, la variable nLog (B=0.121; p=0.024) mostré una
correlacion moderada-baja, positiva y significativa a un nivel de 0.05. Finalmente la
dimension compromiso organizacional afectivo, presenld una correlacion moderada-
;;;'n_aja y positiva (B=0.113; p=0.088), considerande un nivel de 0.05 de significancia (Ver
Tabla 11).

Como puede verse, se halld que el resto de las variables no presentaron un
efecto estadisticamente significative. Es por ello que partiendo de los resultados
previamente citados, puede decirse que las personas con mayores puntajes en la
escala de compromiso organizacional, especificamente gquienes demuestran un mayor
compromiso organizacional de permanencia tienden a obtener mayores puntajes en la
variable CCO. De igual manera, aquellos sujetos gue mostraron tener mayores niveles
de satisfaccion laboral y necesidad de logro tienden a mostrar un comportamiento mas
ﬁudadanﬂ.
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Tabla 11. Coeficientes de Regresién y su Significancia para la Variable
Ciudadania Organizacional

Coeficientes no Coeficientes i sig.
astandanzados estandarizados
B Errortip. Bala
{Constante) 594 987 B.881 13.804 | 0.000
Compromiso Organizacional | ¢.209 G122 0113 1710 | 0.08BB
Afectivo
Compromise Crganizacional | 0486 0.130 0.233 3.580 D.000
de Permanencia
Compromiso Organizacional | -0.052 0.105 -0.026 -0.500 | 0.618
Normativo
Necesidad de Logro 0403 0.180 0.121 2,265 0.024
Necesidad de Poder 0.0e8 0.118 0,031 0581 | D552
Satisfaccion Laboral 0.0e3 0.028 0184 3340 | 0001
Antigliedad 0018 0.009 0.103 1.052 0.052

En relacion al compromiso organizacional de permanencia, se halloc un
coeficiente de correlacion moderado (R=0.144), con la combinacion lineal de la variable
satisfaccion laboral, lo cual explica el 14,1% de [a varianza total de la dimension
compromiso organizacional de permanencia, explicada por un coeficiente de correlacion
gjustado de 0.14 el cual resultd ser significativo (F=53.454; gl=1/321; p= 0.000) (Ver
Tabla 12),

Tabla12. Coeficientes de Correfacion de Compromiso Organizacional de

Permanencia
B [ R | R Cuadrado | Errorestandar . Durbin-
Cuadrada | Ajustado de estimacion | Walson

0.379 0944 | 0141 | &&13 | 1833
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c?:::raa;:s gl cu@ggﬁc& F Sig.
Regresion 18469064 1 1865 064 53.454 0.000
Residual 11154475 318 349686
Total 13023.240 | 320

Considerando esto, se encontro que la variable satisfaccion laboral es la que
mejor predice el compromiso organizacional de permanencia (B=0.379; p=0.000},
mostrando una correlacion moderada y directa a un nivel de significancia de 0.05. Con
esto puede arglirse gue aguellas personas gue presentan una mayor satisfaccion
laboral, tienden a mostrar mayores niveles de compromiso de permanencia con la

organizacion (Ver Tabla 13).

Tabla 13, Coseficientes de Regresién y su Significancia para la Dimensién
Compromiso Organizacional de Permanencia de la \Variable Compromiso

Organizacional
Coeficiantes no Coeficientes q .
ig.
estandarizades estandarizados E
B Error tip. Beta
{Constante) 14.568 2118 6.896 | 0.000
Satisfaccion Laboral 0.089 0012 0.379 .31 0.000

La variable satisfaccion laboral, presento una correlacion moderada y negativa
(R= -174). De igual manera, la misma mostré ser significativa (F=9.936; gl= 1/323;
p=0.002) al combinarse linealmente con la varable antigledad en la empresa,
explicando el 3% de la varianza total (Ver Tabla 14).

Tahla 14, Coeficientes de Correlacion de Satisfaccion Laboral

R R Cuadrade Error esténdar | Durbin-
|Cuadradu | Ajustado | deestimacién | Watson

0.174 | 0.020 0.027 ' 26.784 | 1548

R
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Gaciios | B | s || T sig.
Reaqresion 7135488 | 1 T135488 | 9936 0002
Residual 229093.558 | 319 718 162
Total 236229.047 | 320

En este sentido, se encontro que la variable antigliedad en la empresa guarda
una correlacion moderada e inversa con la satisfaccion laboral (B= -0.174; p= .002),
considerando un nivel de significancia de 0.05, lo cual muestra que las personas gue
presentan mayor tiempo de permanencia en la organizacion fueron las que reportaron
lener menores niveles de satisfaccion laboral, y viceversa (Ver Tabla 15).

Tabla 15. Coeficientes de Regresién y su Significancia para la Variable
Satisfaccién Laboral

Coeficientas no Coeficlentes ; i
ig.
estandarizados estandarizados -
B Error tip, Beta
(Constante) 176,769 1,968 B9.322 | 0.000
Antigiedad -0.066 0.021 -0.174 -3.152 0.oo2

Partiendo de los datos previamente citados, puede decirse que los resultados de
esta investigacion confirman parcialmente el modelo hipotético planteado previamente.

Como puede verse, la variable CCO se vio influenciada de manera directa por
las variables compromiso organizacional de permanencia, satisfaccion laboral vy
necesidad de logro, y de manera indirecta por la variable satisfaccion laboral a través
Hel'mmprumim organizacional de permanencia. Asi mismo, |a variable antigliedad en
l_g_:'e_mpresa afecto de manera indirecta a la CCO por dos rutas. La primera, mediante las
variables satisfaccion laboral y compromise organizacional de permanencia, v la
sequnda Unicamente a través de la variable satisfaccian lahoral.

Por atra parte, se pudo apreciar que la variable compromiso organizacional de

Permanencia se vio influenciada por la salisfaccion laboral de manera directa, y de igual




81

manera la variable satisfaccién laboral recibié un efecto directo de la variable
antigtiedad en la empresa.

Considerando la informacion presentada previamente puede decirse que en
general, 1a variable CCO presenta una Beta de incidencia directa igual a 0.553, la cual
puede ser considerada elevada. De igual manera, se encantraron coeficientes de
incidencia indirecta de 0.167 para la ruta de antigliedad, satistaccion laboral y
compromiso de permanencia, mientras que el coeficiente Indirecto para la ruta de
- antigliedad y satisfaccién laboral fue de -0.035, Cabe destacar, que ambos pueden ser
- considerados promedic y promedio bajo respectivamente. Partiendo de esto, se obtuvo

“un coeficiente de efecto total igual a 0,685, el cual en lineas generales puede ser
- considerado elevado.

T p=-0174 | SYsfacaien [=0.379 Compromise
: b : B de
permanencia

Laboral

Figura 12. Diagrama de ruta resultante,




V. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados arrojados por el presente estudio permiten dar respuesta al
problema de investigacion inicialmente planteado y orientado a determinar la influencia
de la satisfaccion laboral, el grado de compromiso organizacional, la necesidad de logro
y de poder, y la antigiedad en la empresa sobre la conducta de ciudadania
organizacional, ademas de conocer las relaciones existentes entre dichas variables en

una muestra de docentes pertenecientes a unidades educativas privadas.

Como primer hallazgo significativo se pudo constatar que los docentes
pertenecientes a las instituciones privadas estudiadas, se caracterizaron por presentar
niveles de conducta de ciudadania organizacional que oscilaron entorno a valores de

moderados a altos.

Respeclo al abordaje de la variable ciudadania organizacional como una
constructo unidimensional, puede decirse que se encontrd evidencia que apoya los
hallazgos reportados por Podsakofl y cols. (1997), quienes plantean que dicha variable
presenta un comportamiento mas sistematico como concepto unidimensional que como
concepto multidimensional, debido a que el empleo de escalas que abordan al
constructo considerando muitiples dimensiones genera niveles de confiabilidad bajos
por el pequefio numero de items gue constituyen a cada una. En este sentido, en el
presente caso, considerando una medida general de ciudadania organizacional, se

pudo evidenciar un elevado nivel de confiabllidad en el instrumento.

Considerando entonces a la conducta de ciudadania organizacional como un
constructo unidimensional, puede decirse que los docentes pertenecientes al area del
sector educativo escolar privado son proclives a llevar a cabo conductas que, en
términos de Bateman y Organ (1983), tienen un carécter discreto y no son directa o
explicitamente reconocidas por el sistema formal de recompensas de la empresa, pero
‘gue a la larga contribuyen con el efectivo funcionamiento de la organizacion Es decir,
los docentes tienden a llevar a cabo conductas gue van mas alla del rol formal requerido
para el cumplimiento de sus funciones, con la finalidad de prestar ayuda y servicio a
ofros, y a la organizacion en si misma.
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Por otra parte, los contextos escolares presentan condiciones que se
caracterizan por ser altamente estructurados y con un elevado sentido de continuidad,
dado que el tipo de servicio que prestan esta orientado a contribuir con el desarrollo
progresive y la formacion académica de nifios y adolescentes. Esto, segin Qrgan vy
cols. (2006), es una condicion que favorece el desarrollo de conductas de ciudadania
organizacional, las cuales tienden a darse de manera continua y acumulativa.

Otra caracteristica propia de la profesion docente que podria propiciar el
desarrollo de conductas de ciudadania organizacional es que la misma, considerando el
tipo de labor, presenta pocas oportunidades de supervision en donde puedan notarse y
por ende, recampensarse los aclos voluntarios llevados a cabo por los docentes, lo
cual, segun la literatura cientifica es uno de los elementos claves de la conducta de
ciudadania organizacional, ya que la misma ocurre de manera intrinseca y no suele ser
reconocida por el sistema formal de recompensas de la organizacion (Jinjisoshiki,
2004). No obstante, Organ y cols. (2006) plantean gue pese a que lo comin es que este
tipo de comportamientos no suelen ser reconocidos, en ocasiones el sujeto que los
efectiia puede albergar esperanzas de que de alguna manera vagamente definida, tal

conducta eventualmente le genere algin beneficio a cambio.

Finalmente, Biaggini y Mendoza (2005) plantean gue en las sociedades
venezolanas, la presencia de niveles elevados de conducta de ciudadania
organizacional puede ser atribuido a que en la misma se mantiene una posicion
ft’Epicamente colectivista en donde prevalecen los valeres grupales sobre los individuales,
io cual fomenta un interés por Hlevar a cabo conductas que beneficien a los otros
miembros del equipo v a la larga, a la organizacion como un todo. Esto Gltimo es
apoyado por Jinjisoshiki (2004), quien plantea que entre los desencadenantes de
cludadania organizacional se pueden considerar a variables culturales como el
colectivismo.

Con respecto al compromiso organizacional se pudo constatar que los individuos
presentaron mayores niveles de compromiso afectivo, seguido del compromiso de
ﬁﬁarmanancia y finalmente del compromiso normativo.
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Esto puede ser explicado tomando como base lo planteado por Salvador (2005),
segun el cual un nivel elevado de la subdimension de compromiso afectivo puede
explicarse como un descontento del empleado respecto a las condiciones laborales o a
las recompensas que la empresa provee, razon por la cual este debe recurrir a factores
afectivos para juslificar su apego a |a organizacion. En este sentido, es probable que la
poca oportunidad que tienen los docentes de recibir recompensas por la realizacion de
su trabajo, puede generar el desarrollo de afectos hacia la institucion educativa que

pueden ser percibidos como un elevado nivel de compromise hacia la misma.

No obstante, puede verse que aparte de un vinculo afectivo con la institucion, los
sujetos parecen mostrar compromiso por permanencia en la misma que pudiera ser
atribuido a la evaluacion hecha de las posibles secuelas que implicaria el abandonarla.
Entre estas secuelas puede mencionarse la dificuliad para consequir otro empleo
(Frutos y cols., 1998).

Finalmente, un menor puntaje en el compromiso organizacional normativo podria
ser interpretado aludiendo al hecho de que factores como sentimientos de [ealtad
personal o de moral hacia la institucion no son los elementos fundamentales que
mantienen el vinculo con ésta.

En otro orden de ideas, se encontrd que los sujelos presentaron niveles
promedios de satisfaccion laboral que parecen apuntar a que los docentes se
encuentran medianamente conformes y satisfechos con sus empleos. Esto parece ser
‘consono con la prevalencia de un estic de compromiso organizacional afectivo
predominantemente, ya que al no haber una total satisfaccion con las condiciones del
‘trabajo, como se dijo anteriormente, el empleado tiende a desarrollar vinculos afectivos
que expliquen su permanencia en la institucion.

Con respecto a la variable necesidad de logro y de poder, se encontré una
predominancia de esta Gltima sobre |a primera. Esto puede ser explicado atendiendo a
las caracteristicas de la muestra, en especifico al tipo de organizacion a la que
pertenecen, ya que segin Bishop y Street (1991) el tipo motivacién parece variar en
funcion del tipo de labor que realice empleado, encontrando que éste tendera a
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desarrollar mayores necesidades de poder si cuenta con subordinados, dada la
posibilidad de influir en los mismos.

Respecto a esto Reeve (1994), hace referencia a que las personas con una
elevada necesidad de poder se esfuerzan por ser reconocidas como lideres en grupos
pequenos y prefieren frabajos donde puedan ejercer alguna influencia. De igual manera,
ciertos factores ambientales tales como, aquellas situaciones en las que las personas
gjercen cierto grado de control o influencia sobre el destino de oira, pueden aumentar la
necesidad de poder. A la luz de esta informacion puede comprenderse la predominancia
de este estilo de necesidad en una muestra docente, ya que las caracteristicas del

-empleo implican el influir de manera continua sobre un grupo de personas, a saber de
alumnos, v de esta manera ejercer influencia y control sobre el destino de los mismos.
Como puede verse, las caracteristicas de la tarea demandan el desarrollo paulatino de
intereses por ejercer poder sobre el atro.

Por otra parte debe mencionarse que la tarea gue un docente debe desempenar
se caracteriza por ser particularmente rutinaria y estructurada, por lo cual es probable
gue no sean frecuentes desafios o retos que alienten al desarrollo de una orientacion
predominante hacia el logro de objetivos. Es importante sefalar que se evidenciaron
fallas psicomeétricas para la sub-escala de necesidad de logro, que pudieron influir en
los resultados oblenidos. Una posible explicacion a 1@l hecho puede darse,
considerando que en la investigacién se ha enconlrado que las medidas de necesidad
de logro y de poder parecen estar influenciadas por el tipo de muestra en la cual son
aplicadas (Ganster y Mayes, 1983).

Ahora bien, considerando a las instituciones educativas como organizaciones
que pertenecen al sector servicio, puede comprenderse la similitud entre los hallazgos
de la presente investigacion y los reportados por Alvarez (1994), quien encontrd en un
estudic llevado a cabo con gerentes venezolanos gque aquellos que pertenecian al
-sector servicio presentaron mas necesidad de poder que necesidad de |logro, debido a
que su trabajo se halla ligado principalmente a la gente, lo cual facilita el desarrolio de
intereses por influenciar al ofro. Sin embargo, los resultados del presente estudio
parecen contradecir a lo planteado por el misme autor con respecto a la predominancia
de la necesidad de logro sobre la necesidad de poder en empresas privadas. No
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obstante, esto puede explicarse considerando el tipo de muestra utilizada, ya que éste
utilizo gerentes que para el caso de la empresa publica, por las caracteristicas del
seclor, les preocupa mas el poder ejercer control sobre |las personas, mientras que
para las empresas privadas el mayor interés es alcanzar metas de produccion cada vez
mas retadoras.

Cabe destacar que, tanto para la naecesidad de |logro como para la necesidad de
poder los valores alcanzados por lo sujetos se situaron en tomo a niveles promedios,
por lo gque pese a gue podria encontrarse una preponderancia de una dimension sobre
la otra, en general ninguna presenta puntuaciones elevadas.

Al considerar las relaciones planteadas en el diagrama de ruta con respecto a la
conducta de ciudadania organizacional, se pudo comprobar que |os resultados apoyan
de manera parcial 1as hipotesis planteadas inicialmente. Como primer dato significativo,
se obtuvo que de acuerdo a lo planteado por la teoria (LePine y cols., 2002 McCook,
2002) tanto el compromiso organizacional como la satisfaccion laboral, ejercieron

influencias significativas sobre la conducta de ciudadania organizacional.

En este sentido, se pudo constatar que el compromiso arganizacional ejercia un
efecto significativo sobre la conducta de ciudadania organizacional, lo cual respalda lo
encontrado por Baruch y coels. (2004). Sin embargo, especificamente se halld que las
personas gue se encuentran comprometidas de manera permanente con la institucion
tienden a presentar mayores niveles de conducta de ciudadania organizacional que
aquellas que no lo estan.

La relacion del factor compromiso organizacional de permanencia con la
conducta de ciudadania organizacional es contradictoria con los datos encontrados por
Biaggini y Mendoza (2005), quienes noc hallaron una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables. Al respecto |as autoras plantean que &l compromiso
organizacional de permanencia, implica un apego a la organizacién en términos de las
perdidas potenciales gue involucraria el abandonar la misma. Resultados similares
fueron reportados por Meyer y cols. (2002).
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No obstante Brown y Taylor (2002), postulan gue conductualmente gl
compromiso organizacional de permanencia implica manifestaciones abiertas de
compromiso hacla la organizacion, producto de gue la permanencia en ésta permite
acumular inversiones que hacen muy costoso el abandonar |la misma. Entre estas

-manifestaciones, se encuentran las conductas exira rol entre las que se ha sefalado a

la ciudadania organizacional como un sub-fipo,

En este sentido puede postularse que los docentes tienden a generar conductas

‘de ciudadania organizacional, con la finalidad de garantizar su permanencia en la
institucion y de esta manera continuar disfrutando de la acumulacién de los beneficios

que tal situacion implica. Es decir, el sujeto lleva a cabo conductas de ciudadania
organizacional principalmente movilizado por un apego material con la organizacién,
cﬁracteﬁzado por la posibilidad de seguir obteniendo beneficios y por los costes que
implicaria el abandonar la misma, entre los que puede citarse la dificultad para
conseguir otro empleo,

Por lo tanto puede decirse que lo que se establece es una suerte de compromiso
forzado con la empresa basada en el intercambio economico, en donde llevar a cabo
conductas que trasciendan el rol formal del carge puede ser hecho con el objetivo de
gue de alguna manera se incremente la posibilidad de continuar accediendo a los

beneficios economicos. Considerando esto, es probable que se aplique lo planteado por
Organ y cols. (2006) de que pese a que las conductas de ciudadania organizacional no

suelan ser recompensadas, es probable que en ocasiones el sujeto recurra a ellas con
la esperanza de que las mismas |es provean de algin beneficio,

Con respecto a la variable satisfaccion laboral, se pudo constatar que la misma
influyé de manera directa sobre la conducta de ciudadania organizacional y sobre el

compromiso organizacional,

La influencia de la variable satisfaccion laboral sobre el compromiso
organizacional apoya la postura sostenida por algunos autores, segun la cual la
satisfaccion laboral puede ser considerada un antecedente y no un consecuente dei
compromiso organizacional (Ackfeldt y Coote, 2000; Fox, Moreira y Sparkes, 2002;
Brown y Taylor, 2002).
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Con respecto a los resultados especificos de la presente investigacion, se
obtuvo que aquellas personas se sienten salisfechas con su trabajo son aquellas que
muestran mayores niveles de compromiso organizacional de permanencia. Estos
resultados son argumentados por Biaggini y Mendoza (2005), aludiendo al hecho de
que, entendiendo a la satisfaccion laboral como una evaluacion subjetiva que hacen los
empleados acerca de dislinlos aspectos de su trabajo, puede decirse que la incidencia
de la satistaccion laboral sobre el compromiso organizacional de permanencia pareciera
estar vinculada a que dicha evaluacion se halla mas orientada a elementos tales como
pagos, recompensas, beneficios y promociones, ya que sl la evaluacion subjetiva del
empleado se basara mas en aspectos como compafieres, supervisores o la naturaleza
del trabajo se tuviera una influencia sobre el compromiso afectivo.

En esle sentido, el poder seguir accediendo a los beneficios que le genera el
trabajo dentro de la institucion educativa es probablemente lo que guie la satisfaccion
laboral vivenciada por los docentes, o cual a su vez también se traducira en un estilo de

compromisa hacla la organizacion sopesado en los mismos términos.

En términos de Biaggini y Mendoza (2005), una evaluacion instrumental de las
‘condiciones del trabajo producird satisfaccién, lo cual a su vez generara un compromiso
de permanencia, ya que este implica un apego instrumental. Con respecto a esto, las
autoras plantean, considerando la situacion econdmica de Venezuela, que a medida
que las probabilidades de encontrar trabajo disminuyen, las personas se sienten mas
~satisfechas por realizar su trabajo debido al coste que implicaria el no contar con el
mismo. Esto explica el deseo de permanecer en |a institucion educativa.

No obstante, como se dijo en un principic los docentes presentan sistemas de
recompensas muy estaticos en el sentide de que no existen variacionas significativas en
cuanto a |a administracion de las mismas. Eslo podria ser la causa por la que se
presenten mayores niveles de compromiso afectivo, como una justificacion al ejercicio
de su profesion y con |a finalidad de hacer mas llevadera el trabajo, es decir, se gesta
en ellos un sentido de conformidad que es atenuado mediante la creacion de nexos
afectivos. Sin embargo, |as evaluaciones que generan satisfaccion laboral giran en torno
a poder acceder a los beneficios que la organizacion le provee, y mas aun, a las

consecuencias negativas que generaria abandonarla, ante lo cual se juzga al
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~comportamiento ciudadano como una posibilidad de evitar hacer frente a los cosles de

abandonar la misma.

Ahora bien, comp se dijo previamenle lambién fue hallado un efecto de Ia
satisfaccion laboral sobre la conducta de ciudadania organizacional, lo cual es consono
~con lo propuesto por Tang e Ibrahim (1998). En este sentido, puede argilirse que
aquellos docentes que se sienten mas satisfechos con su profesion tenderan a

comportarse de manera mas ciudadana dentro de la organizacion.

Con respecto a esto puede citarse |a postura de Bateman y Organ (1983), segun
la cual los comportamientos prosociales tienden a ocurrir en personas gue presentan
estados emocionales positivos. Debido a que la satisfaccion laboral implica la valoracion
de los aspectos positivos y negativos de una determinada actividad laboral, puede
decirse  gue un empleado satisfecho presentara un estado emocional
predominantemente positivo, lo cual facilitara la ejecucion de conductas prosociales o

voluntarias tales como las de tipo ciudadano.

No obstante, también se encontré que la variable compromise organizacional
gjercio un efecto mediacional que apoya los resultados de Ackfeldt y Coote (2000),
quienes encontraron que contrario a lo esperado en su investigacion, la satisfaccion
laboral no ejercié un efecto directo sobre la CCO, sino que dicho efecto estuvo mediado

por la variable compromise crganizacional.

En relacién a esto puede decirse que una evaluacion subjetiva hecha por los
empleados con respecto a algunos aspecios de su trabajo como los beneficios que
implica el permanecer en éste y los posibles costes de abandonarlo, pueden explicarse
aludiendo al hecho de que los docentes se sientan satisfechos y desarrollen un estilo de
compromiso orientado a permanecer en el mismo, considerando como una posibilidad
para mantener tal situacion la realizacion de conductas gue trasciendan su rol formal,
tales como las conductas ciudadanas.

Estos resultados son contradictorios con los hallados por Podsakoff, MacKenzie,
Moorman y Fetter (1990) y por Biaggini y Mendoza (2005), quienes no encontraron
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relaciones significativas entre la conducta de ciudadania organizacional y la satisfaccion
laboral.

Ahora bien, Meyer y cols. (1989) hallaron que variables como la antigliedad en la
empresa y la edad de los sujetos parecia ejercer un efecto moderador en la relacion
‘enlre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. En especifico, encontraron
que la antigiiedad en la empresa parecia atenuar la relacién entre la satisfaccion laboral

y la dimension de permanencia del compromiso organizacional,

En la presente investigacion se pudo evidenciar que |a antigiiedad en la empresa
influyd de manera inversa sobre la variable satisfaccion laboral, con lo cual puede
plantearse que mientras mas tiempo tenga el docente laborando en la institucion
‘educativa menor sera la satisfaccion que vivenciara, Estos resultados contradicen a los
hallazgos de Cardozo y Leal (1991), y Osorio y Ruiz (2002) dado a gue éstos postulan
que la relacion entre ambas variables es diracta y positiva.

Una posible explicacion a tal fenomeno, puede ser atribuida a la experiencia
adquirida por |os docentes que presentan una mayor antigiiedad en la institucién. En
este sentido, puede aducirse que aquellos docentes que presenten un mayor nimero de
tiempo laborando en la institucién educativa pueden hacer evaluaciones mas objetivas
en cuanto a los beneficios reales que el cargo tiene implicito, y sobre las verdaderas

consecuencias que el abandonar el mismo podria generar.

A partir de esto puede decirse que los sujetos gue tienen mas tiempo con la
‘organizacion seran capaces de considerar mas los aspectos negativos de su cargo, por
lo cual el estado emocional resultante sera predominantemente negativo, y por ende
sera vivenciado como insatisfaccion laboral. Por logica se puede suponer gue mientras
menos tiempo tenga el empleado en la institucion llevard a cabo una evaluacion mas
positiva de la misma debido a que sobrevalorara cierfos elementos del cargo. por lo que
se generara un estado emocional predominantemente positivo que serd vivenciado
como satisfaccion por pertenacer a la organizacian.

En cuanto a la variable necesidad de logro se obtuve que de acuerdo a lo
esperado, la misma presentd una influencia estadisticamente significativa sobre la
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conducta de ciudadania organizacional. Con respecto a esto puede decirse que a
mayores niveles de necesidad de logro, los sujetos seran mas proclives a generar
conductas de ciudadania organizacional. Resultados similares fueron reportados por
Tang e Ibrahim (1998), quienes encentraron que la necesidad de logro se relaciond con
‘el factor alfruismo mientras que no lo hizo con el factor rectitud de la ciudadania
organizacional. Esto puede ser entendido aludiendo al hecho de que, la necesidad de
legro tiene un caracter mas individual que refleja los motivos para llevar a cabo tareas
dificiles, mantener altos estandares de funcionamiento, paricipar en situaciones de
competencia y poner mayor esfuerzo para alcanzar la excelencia personal.

No obstante, considerando que las caracteristicas del ejercicio de la docencia
presentan la particularidad de ser muy rutinarias y estructuradas, s posible alegar que
los docentes pueden percibir que el ejecutar comportamientos ciudadanos dentro de |a
organizacion se fraduce en un elemento estimulante y laboralmente retador. Con
respecto a esto podria hacerse alusion a lo planteade per Tang e lbrahim (1998), segln
lo cual la conducta de ciudadania organizacional puede en ocasiones ser considerada

come una forma de motivacion intrinseca dentro de las organizaciones.

En resumen puede verse que el modelo propuesto se cumple parcialmente. En
especifico se halld gue mientras mayores sean los niveles de compromiso
erganizacional de permanencia, de satisfaccion laboral y de necesidad de logro,
mayores seran los valores de ciudadania organizacional reportados por los sujetos. Asi
mismo se encontro un efecto mediacional de la variable compromiso organizacional de
permanencia en la relacion enlre satisfaccién laboral y ciudadania organizacional.
Finalmente se pudo constatar que la antigliedad en |a empresa, se relaciond de manera
inversa con la satisfaccion laboral.

MNo obstante varias de las relaciones planteadas en el modelo original no fueron
confirmadas por el presente estudio, tales como la relacion entre las dimensiones
afectiva y normativa del compromisoe organizacional, la necesidad de poder y la
antigliedad en la empresa hacla la conducta de ciudadania organizacional. De igual
manera, pese a gque en la presente investigacion no se comprobo la relacion entre la
necesidad de poder y de logro sobre el compromiso organizacional y sobre la
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satisfaccion laboral, puede argumentarse que si existen dado que la literatura lo reporta
(Langan-Fox y Roth, 1995; Baruch y cols., 2004).

Finalmente el presente estudio constituye los primeros esbozos en establecer
‘una linea de investigacion referente a la variable ciudadania organizacional en
Venezuela, y especificamente genera un importante aporte en relacion al estudio de
_dicha variable en contextos educativos, ya que tal condicion ha sido poco considerada
hasta |a fecha.




VI. CONCLUSIONES

Los resultados de la presente investigacion permitieron confirmar parcialmente el

-medelo propuesto orientadas a determinar la influencia de la satisfaccién laboral, el
“grado de compromiso organizacional, la necesidad de logro y de poder, y la antigiiedad
“sobre |a conducta de ciudadania organizacional.

En primer lugar se halld que aquellos docentes que presentan mayores niveles
~de salisfaccion laboral y de compromiso organizacional de permanencia, son los gue
tienden a involucrarse en mayor medida en la ejecucion de conductas de ciudadania
_arganizacional.

De igual manera puado verse gue mientras mas niveles de necesidad de logro
presenten |os docentes, mayor sera la probabilidad de gue éstos lleven a cabo
“conductas organizacionales ciudadanas.

En este sentido, puede decirse que los docentes se sienten satisfechos con su
trabajo dado que con éste pueden acceder a algunos beneficios. Esto hace que
mantengan con la organizacion un estilo de compromiso basado principalmente en el
poder continuar disfrutando de los mismos, y en escapar de los costes que generaria el
‘abandonarla. Asi mismo, dado lo rutinario de las tareas cotidianas, el docente escoge
realizar conductas que vayan mas alla del rol, no solo debido a que las perciben como
especialmenta retadoras sino con la esperanza de que las mismas de alguna manera
promuevan el poder continuar accediendo a los beneficios que estar en la organizacion
implica.

Mo obstante se evidencio que este juicio de la institucion hecho principalmente
en términos positivos puede verse afectado por el liempo gue el docente tenga
laborando en la misma, ya que mientras mas antiguo sea el docente menores seran los

niveles de satisfaccion laboral vivenciados.

Comprendiendo entonces la relacién entre el compromiso organizacional de
permanencia, la satisfaccion laboral, le necesidad de logro y la antigiiedad podria
establecerse un marco de referencia tedrico para entender la conducta de los
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empleados dentro de las instituciones educalivas privadas, y de esta manera poder
mplementar politicas que se fraduzcan en mayores niveles de satisfaccion y de

efectividad por parte de los mismos.

Finalmente algunos datos relevantes que se desprenden de la presente

Investigacian parmiten concluir:

a)

b)

Los docentes de instituciones educativas privadas presentan mayores niveles de
necesidad de poder que de necesidad de logro, lo cual puede explicarse
aludiendo al hecho de que diariamente pueden ejercer control e influencia sobre
un grupo en particular.

Un mayor nivel de compromiso afectivo puede asociarse a la creacion de
vinculos emocionales que justifiguen su labor diaria, ante insuficientes
reconocimientos por parte de la organizacion. Sin embargo, ante esto los
docentes desarrollan un sentido de conformidad que hace que sobrevaloren los
beneficios obtenidos y que mas aun le teman a la pérdida de poder seguir
accediendo a los mismos, razon por la cual desarrollan un compromiso de
permanencia.




VII. LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

La informacion tedrica que ha sido utilizada como marco de referencia para la
presente investigacion fue obtenida principaimente de articulos de investigacion que
han sido desarrollados en su mayoria en el otros paises, razon por la cual es probable
que estén presentes diferencias cullurales que generen gue muchos de los datos no
correspondan con la realidad venezolana.

Respeclo a esto resultaria recomendable desarrollar un mayor numero de
investigaciones nacionales, a fin de evaluar mas a profundidad en muestras
venezolanas el comportamiento de las variables incluidas en este modelo.

El tipo de medida empleado en el estudio de las variables conducta de
cludadania organizacional, satisfaccion laboral, compromiso organizacional y necesidad
de logro y de poder, incluyd el uso de medidas de autoreporte, las cuales presentan la
desventaja de que se ven influenciadas por la deseabilidad social. Es por ello que para
futuras investigaciones, se recomienda otro tipo de medidas menos sensibles a la
deseabilidad social, tales como medidas de supervisores o pruebas proyectivas (para el
caso de |las variables de necesidad de poder y de logro),

Entre algunas de las consideraciones con respecto a la muestra que deben ser
mencionadas, se encuentra el hecho de que existe poca documentacion con respecto al
comportamiento de la variable ciudadania organizacional en ambitos escolares, por |o
gue resultaria importante continuar indagando al respecto.

For otra parte cabe destacar que la muestra fue tomada de dos ciudades
diferentes, a saber, Caracas y Valencia. Esto pudo haber ejercido alguna influencia en
que los resultados pudieran ser afribuibles a diferencias culturales. Por ello se
recomienda para futuras investigaciones seleccionar |la muestra de una sola localidad.
No obstante, también resultaria interesante establecer comparaciones enire ambas
localidades con la finalidad de determinar si efectivamente existen diferencias
atribuibles a tal factor.
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Cabe destacar que la muestra tnicamente se tomd de planteles de educacién
“privados, por lo que seria aconsejable incluir instituciones piblicas en futuros estudios.

En otre orden de ideas, como se pudo apreciar, en la presente investigacion fue
considerada a la conducta de ciudadania organizacional como un constructo
‘unidimensional estudiado a partir de una medida general de dicha variable. Sin
‘embargo, seria recomendable incluir a las subdimensiones que han sido reportadas por
la literatura como los elementos constitutivos de tal constructo para el desarrollo de
futuros estudios.

Respecto a las variables necesidad de logro y de poder, se pudo evidenciar que
las mismas han demostrado tener relaciones significativas con la satisfaccion laboral y
con el compromise organizacional en investigaciones previas, por lo que se recomienda

considerar dichas relaciones en investigaciones posteriores.

Finalmente en el presente estudic se considerd a la ciudadania organizacional
como una variable dependiente, sin embargo seria recomendable llevar a cabo
investigaciones considerando a la ciudadania organizacional como una variable
independiente, a fin de determinar la influencia que ésta puede ejercer en variables
como la efectividad organizacional.
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ANEXO A

Escala de Ciudadania Organizacional desarrollada por Podsakoff y cols. (1990), y
Traducida por Biaggini y Mendoza (2005).




Escala de Ciudadania Organizacional
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i 1 Ejecuto funciones que no son obligatorias, pera favorecen la
_Imagen de esta unidad educativa,

e

12, Leo y estoy al tanto de los anuncios, memes, etc. de esta
Unidad educativa,

13, Ayudo a comparieros guienes se han ausentado.

14, Mo violo los derechos de Ios damas

15, Ayudo a compaferos que tienen problemas relacionados con "
6l trabajo.

F S VO (- N %

%]
wa

f[Ei Generalmente me concentro en lo que estd mal, an lugar de
_ apreciar el lado positive.

20, Estoy consciente sobre camo mi compartamiento afecta el
{rabajo de otras personas.

2 3 4

17 Hago cosas para prevenir problemas con otros empleados. 1 2 3 4

18, Soy puntual en el trabajo. 1 5| 3| 4

15 Apoyo las decisiones de esta unidad educativa 1 2 3 4
2

21, No tome mas tiempo libre del permitide. 1

a3

22, Obedezoco las nommas y polificas de esta unidad educativa,
“alin cuande nadie esté supervisando.

'g.' 23. Oriento a perscnas nuevas en esta unidad educativa, a pesar
'de que no es obligatorio.

24, Me considero une de los empleados mas rectos. 1




ANEXO B

Escala de Satisfaccion Laboral elaborada por Spector (1997), y Traducida por
Gutiérrez y Sayago (2003),




Escala de Satisfaccidn Laboral
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1. Siento gue me estan pagando una cantidad justa por el trabajp .
que hago. 1 2 3 4 5 & 7
2. Realmente hay poca opartunidad de promocion en mi trabajo. 1 2 3 4 g 6 7
-3 Mi coordinader es bastante competente haciendo su trabajo. 1 2 3 4 5 6| 7

: ‘4 Mo estoy safisfecho con los beneficios que recibo. 1 2 3 4 B & 7
&, Cuando hago un buen trabajo, recibo &l reconocimiento que
-geberia recibir. 1 2 2 4 5 9 i

I-_v.'ﬁ Muchas de nuestras regias y procedimientos hacen muy dificil . o a 4 5 8 7
_hacer un buen trabajo.

7. Me gusta la gente con quien trabajo. 1 2 5 4 5 8 7
‘B Algunas veces siento que mi frabajo no tiene sentido 1 2 3 4 5 6 7
9. Las comunicaciones parecen buenas dentro de esta unidad -

_ educaliva B B 8 ) B e T
10, Los aumentos de salario son demasiado bajos y muy
-espaciados entre si. 1 2 8 4 5 5 ¢
11, Aguelios gue hacen bien su trabajo tlenen una cportunidad , 2 3 4 5 6 7
justa de ser promovidos. i
12. Mi coordinader es injusio conmigo, ¥ 2 s | 8l &l 7
13, Los beneficios gue recibimos son tan buencs como los que 1 9 3 4 5 & 7
reciben |as otrag unidades educativas.
14. Siento que el trabajo que hago no es apreciado 1 2 4 4 g & 7
15, Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo son raramente
blegueados por las normas y procedimientas oficlales de esta | 1 2 3 4 5 6 T
‘unidad educativa,
16, Encuentro que tengo que trabajar mas durc en mis lareas " 2 4 " 5 & 7
__dekido a la incompetencia de |a gents con |a que trabajo.
“17. Me gusta hacer as cosas que hago en &l lrabajo. 1 2 3 4 5 & 7
1B. Las metas de esta unidad educativa no astan claras para mi. 1 2 3 4 5 & rd
18. No me siento apreciado por esta unidad educativa cuando 1 P 3 4 5 5 -
. pienso en lo gue me pagan.
20. La gente progresa aqui tan rdpido como |o hacen en atras 1 5 4 4 5 & 7
unidades educativas.

21. Mi coordinador muestra poco interés hacia los santimientos de
sus subordinades. 1| @) 3 [ =] &) &|
22. El panguete de beneficios que tenemos es equitativo. 1 5 3 4 5 5




23 Hay pocas recompensas para los gue agui trabajan.

24 Tengo demasiade qua hacer en este trabajo

25, Disfruto de mis COMpansros.

EE A menude siento gua no sé qué esta pasando con esta unidad
educativa.

ST [ A

27. Siento orgullo de hacer mi trabajo,

=]

Eﬂ Me siento satisfecho con las oportunidadas de incremento
salanal.

28, Hay beneficlos gue no tenemos pero que deberiamos tener,

30. Me gusta mi coordinador.

31 Tengo mucha trabajo administrativo.

o TN N e T I e O - N - Y O %= O I e
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32. No siento gue mis esfuerzos sean recompensados er la forma
que deberian ser.

33. Estoy satisfacho con mis oportunidades de promocion.

S Y

k| =

34 Hay demasiadas discusiones y peleas en esta unidad
educativa.

HLN

35. Mi trabaio ss agradable,

'~ 36. Las asignaciones del trabajo no se explican completamente.




ANEXOC

Escala de Necesidad de Logro y Poder desarrollada por
Blanco y Montuenga (1979).




Instrucciones:

Fresentamos & continuacion una serie de expresiones acerca de las cuales la gente suele tener
entes opiniones. Marque con una squis (X}, el grado en que esla de acuerdo a desacuerdo con cada una
a5 sagun la siguients escala: (1) Completamente de scuerdo, (2) De acuerdo, (3) Indiferente, (4) En
fgacuerdo o (5} Completamente desacuerdo

Por favor, marque una sola respuesta por frase. Recuerde No hay respuestas corectas ni
pomectas.

1 (2 [3 |4 |8

Clando participo en grupes, actio comeo organizador y planificador da los mismos.

nque tuviera oporlunidad no me gustaria actuar como delegado de curso o

ive una fortuna a través de los juegos de azar como |a loteria, el 5 v 6 etc.

pre me ha llemada la atencién de manera especial aguellos hombres que
la habilidad de mover grandes contingentes humanos.

‘ma llama la atencién el hablar en publico, ni enfrentarme a grandes grupos
ir @ conocar mis ideas.

gusta ser admirado por posesr condiciones gque solo estan al alcance de
personas.

individuo ha estudiado |o suficiente un material de examen deberia parsistir
ntento de recordar dos preguntas a |as cuales no ha respondido aun tras
os esfuerzos anteriores gue le han dejado cansando.

e importa poseer capacidad para convencer a las personas de la importancia
opinicnes.

radable demostrarie a alguien gue tenge autoridad sobre él.

LUando actuc estoy mas pendiente de |as experiencias pasadas gque he tenido,
o qua pueda significar esa accion para el futuro.

e complace demostrar que solo mis razonamientos son validos.

calidad de educacidn gque una persona tiene, debsria ser un factor en la
nacién de su escala de salario.

o puado evitar el sentirme mal cuando soy vencido en una discusion

s mas importante trabajar para uno MISmMo, aungue sea en un pequefo negocio,
rabajar para otro.

rato de conseguir gue las demas personas se camporten como o hago yo

uande presume que voy a tener alguna dificuliad, es mas importante investigar
decidir yo mismo, que recurrir a la blsqueda de ayuda calificada de amigos y
lilares, o personas con experiencia.

is puntos de vista son o suficientemente importantes como para ser iomadas
‘cuenta por mis superiores

" me parece necasario llegar a realizar todas las cosas 2 |a perfeccion

8 Nunca abandono una discusion, sin antes haber dicho la Ultima palabra

. Me praccupa mas relacionarme intelectualmenta con una persona que conocar
calidad humana

1. No participo en actividades en las que no tenga pleno deminio.




ANEXOD

Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990), Traducida y
Adaptada por Aleman y Gonzdlez (1997).




Escala de Compromiso Organizacional

[+] o N
B B -
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$3| 2 |58 = |63 3 |82
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1. Si yo no hubiera invertido tanta de mi mismo (2) en esta unidad 1 ol 3| @ 5| &l =
‘educativa, yo congideraria trabajar en otra parte.
2. Aungue fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea comecto 1 5 5 4 & 7
renunciar a esta unidad aducativa ahora. ?
‘3. 51 deseara renunclar a la unidad educativa en aste momento, 1 2 3 4 5 5 7
‘muchas cosas de mi vida se verian intermumpidas,
4. Permanecer en esta unidad educativa actualmente es un 1 5 3| a4 5 & 7
‘asunto tanto de necesidad como de deseo. g
5. Sirenunciara a esta unidad educativa pienso gue tandria muy 1 5 3 7
pocas apciones alternativas. 4] B8
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta unidad
Bl ioativa, | 2] 8| 4| 68| B8] 7
7. Me sentiria culpable si renunciara a esta unidad educativa en
ste momento. ne Bl % 8 &) ¥
8. Esta unidad educativa mereca mi lealtad. 1 2|l 3| 4| 5| 8| 7
9. Realmenta siento los problemas de esta unidad educativa como .
propios. 1 2 3 4 ] 5] 7
10, No siento ninguna obligacion de permanecer con mi
_ampleador actual il s A e
11, Yo no renunciaria a esta unidad educativa ahora porgue me
slento obligado con la gente en ella. 1 2 v 4 4 d :
12, Esta unidad educativa tiene para mi un alto grado de
significacién personal 1 | ) % 8] %]
13, Le debo muchisimo a esta unidad educativa. 1 2 3 4 5 5 7
14, Mo me siento como ‘Parte de la familig” en esta unidad
sducativa. 1 2 3 4 5 & 7
15, No tengo fuerte sentimiento de pertenencia hacia esta unidad 1 2 3 1 5 & 4
?aducatiua.
18, Una de |as pocas consecuencias importantes de renunciar a 1 2 3 4 5 5 7
esta unidad educativa seria la escasez de aitemnativas, '
17, Serla muy dificil para mi en este momente dejar esta unidad ’ P 3 7 5 7
‘educativa incluso sl lo deseara. 3
18, No me siento "Emocionalmenta vinculado” con esta unidad 1 ) 3 4 5 4 7

educativa,




ANEXOE

Cuestionario de Datos Personales




Edad: Sexa;

Cuanto tiempo lleva trabajando en eslta institucion educativa (en afios y meses)

‘Sefiale con una equls el tipo de contrato que mantiena con |a institucidn:

Contrato a tiempo completa ( )
Contrato tiempao parcial ()




ANEXO F

Consentimiento Informado




Valencia, ! f

Por medio de la presente, yo . mayor de
edad, portador de la cedula de identidad numero , acepio
de manera voluntaria participar en la investigacion referida a LA INFLUENCIA DEL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, SATISFACCION LABORAL, ANTIGUEDAD EN
LA EMPRESA, NECESIDAD DE LOGRO ¥ NECESIDAD DE PODER SOBRE LA
CONDUCTA DE CIUDADANIA ORGANIZACIONAL, la cual esta siendo llevada a cabo
por los bachilleres Marian Pereira y Néstor Rondén de la Universidad Catdlica "Andrés
Bello” como un requisite para optar por el titulo de licenciado en psicologia.

En virtud de esto autorizo que mis datos sean ulilizados bajo el supuesto de
estricta confidencialidad, y sin un caracter individual a la hora de ser interpretados y
reportados los resultados.

Firma




ANEXO G

Instru mento Definitivo




Edad: Sexo.

Cuanto tiempo lleva trabajando en esta institucién educativa (an afios y meses):

Sefale con una equis el tipo de contrato que mantiene con la Nstitucién:

Contrato & tiempo completo { )
Contrato tiempo parcial £ .Y

Instrucciones

A continuacion se e presenta una escala que tiene como objetivo describir las conductas
de los empleados dentro de Ia organizacion Lea detenidamente cada una de estas sfirmaciones
y margue con una equis (X) en la opcién de respuesta oue mejor represente su opinidn.

Por ejemplo.

Ante la afirmacion: “Me agrada escuchar misica clasica”
Si en su caso le agrada mucho escucharla, entonces marcard el nimero “7"
gue comesponde a la categoria "Muy de acuerdo”

o
295 €98
& segg3d £9 8 o 5
o o [ c ® H:;' - E
= o T 5 o =
2 ; s B
Sq958 5= 598|2¢8
. Me agrada escuchar musica clésica X
L= =]
o E 2§ 'g Eal o
= I E 5 @ EZl B
=8 2338 £s 8
53 & |8 5 |53 |88
2 B sol 85| aml @ | o
8 c |82 25 85 8 |23
S5 W Jdw| Z'E| I8\l o =0
1. Ayudo a companeros cuando tienen trabajos pesados. 1 2| 3| 4| 5| 8| 7
2. No necesito que me manden a hacer las cosas. 1l 2| 3| a4l s 7
5 Apoyo el dar un dia honeste de trabajo, por un dia honesto de 1 3 3 4 5 8 7
paga. '
4. Bvile crearle problemas a mis comparieros de trabajo. 1 2 3 4 5 8 7
5. Ma molestan cuestiones friviales constantemente. | 2| 8| 4| 5| €| 7
6. Estoy al corriente de los cambios en esta unidad educativa. 1 2| 3| 4| 5| & 7
7. Tiendo a exagerar las cosas. 1l 2| 3| 4| 5| 8| 7




8. Considero el impacto que tlenen mis acciones scbre los demas.

2 3 4 5 57 Kl
9. Asislo a reuniones que no son obligaterias, pero se consideran 2 3 4 5 5 -
importantes.
:ﬂD&BI}E]ﬁFoy dispuestoe a tenderle la mano a las personas que me 5 4 4 5 " >
11, Ejecuto funciones que no son obligatorias, pero favorecen |a 5 3 4 5 & 7
imagen de esta unidad educativa.
12. Leo y estoy al tanto de los anuncins, mamos, eic. de esta 5 3 4 5 & 7
unidad educativa.
13, Ayudo a comparieros guienes se han ausentado. 2 3 4 5 g 7
14, Mo violo los derechos de los demas. 2 3 4 5 5 =
18, Ayudo a compafieros que tisnen problemas relacionados con 3 3 4 5 & 7
el trabajo.
16, Generalmenta me concentro en o que estd mal, en lugar de 5 3 4 5 a 7
apreciar gl lado positivo.
17 Hago cosas para prevenir problemas con otros empleados, 2 3 4 5 B 7
18. Soy puntual en el trabajo. 2| 3| 4 e8| 7
19, Apoyo las decisiones de esta unidad educativa, 3 3 4 5 5 7
20. Estoy consciente sobre como mi comportamiento afecta el 2 3| 4 5 e| 7
trabajo de otras personas.
21. No tomo mas tiempo libre del penmitido, 2| 3 4 5 g 7
22, Cbedezco las nomas y politicas de esta unidad educativa,
aun cuando nadie esté supervisando. 2 3| 4 5 8 7
23. Oriento a personas nuevas en esta unidad educativa, a pesar 5 3 4 5 8 7
de gue no es obligatorio,
24. Me considero unc de los empleados mas rectos, 2 9| 4 5 61 7
25 5 yo no hubiera invertido tanto de mi mismo (a) en esia
unidad educativa, yo consideraria trabajar en otra parle, = * 4 o R ¢
26, Aungue fusra ventsjoso para mi, yo no siento que sea 5 3 4 5 5 7
correcto renunciar a esta unidad educativa ahora.
27 5i deseara renunciar a |a unidad educativa en este momento, 2 3 4 5 & p
muchas cosas de mi vida se verian inlerrumpidas,
28, Permanecer en esta unidad educativa actualmente es un 2 3 4 5 & 7
asunto tanto de necesidad como de deseo. -
28 Sirenunciara a esla unidad educativa pienso gue tendria muy 2 3 4 5 & -
pocas opciones aliernativas,
30, Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta unidad -
gducativa. 2 3 4 5 6 7
31 Me sentiria culpable si renunciara a esta unidad educativa en g 3 A 5 a 7
gste momeanto.
32. Esta unidad educativa merece mi lealtad, 2 3 4 5 & 7
33. Realmente siento los problemas de esta unidad educativa 9 5 4 5 & 7
COmo propios.
34. Neo siento ninguna obligacién de permanecer con mi 5 3 4 5 5 7
empleader actual.
35. Yo no renunciaria a esta unidad educativa ahora porque me | 3| a| 5| &5l 7

siento obiigado con la gente en lia.




35, Esta unidad educativa tiens para mi un allo grado de

significacion personal 2 3 4 5 6 7

37 Le debo muchisimo a asta unidad educativa. 5 3 4 5 & 7

38 Mo me siento como “Parte de la familia" en esta unidad

educativa. 2 s 4 2] = !

38 Mo tengo fuerie sentimiento de perienencia hacia esta unidad 5 3| 4 5 & 7

aducativa. ]

40 Una de las pocas consecuencias importanies de renunciar a 2.1 a| 4 5 B 7

‘asta unidad educativa seria la escasez de alternativas.

41 Seria muy dificil para mi en asle momento dejar esta unidad 2 q 4 5 5 7

educativa incluso si lo desesara.

42 Mo me sienio "Emocionalmente vinculado” con esta umidad 2 4 4 5 & 4

aducativa.

42 Siento que me estdn pagando una cantidad justa por el 5 4 4 5 & 7

irabajo que hago.

44. Realments hay poca oportunidad de promocién en mi trabajo. 2 7 4 5 & 7

45, Mi coordinador es bastante competente haciendo su trabajo. 2 3 4 5 6 7

46, No estoy safisfecho con los beneficios que recibo. 2 3 4 5 8 7

47. Cuando hago un buen trabajo, recibo el raconocimiento que 2 3 3 5 & -

deberia recibir.

48, Muchas de nuestras reglas y procedimientos hacen muy dificil 2 3 4 5 & -

hacer un buen trabajo.

49. Ma gusta la gente con quien trabajo. 5 3 4 5 & =

50, Algunas veces siento que mi trabajo no tisne sentido. o 4 4 5 & 7

51. Las comunicaciones parecen buenas dentro de esta unidad 2 3 4 5 5 7

educativa,

52, Los aumentos de salario son demasiado bajos y muy 2 3 4 5 a 7

gspaciados entre si.

53. Aquellos gue hacen bien su trabajo tienen una oportunidad 2 5 4 5 A 7

Justa de ser promovidos.

54, Mi coordinador es injusto conmigo. 9 3 4 5 8 7

55 Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que 5 3 4 5 5 2

reciben las ctras unidades educativas,

58. Siento que el trabajo qua hago no es epreciado. 9 2 4 5 6 7

57. Mis esfuerzos por hacer un buen trabaje son raramenle

blogueados por las normas y procedimientos oficisles de esta b a 4 5 3] 7

unidad educativa,

58 Encuentro que tengo gue frabajar mas duro en mis tareas 5 5 4 5 5 -
] debido a la Incompetencia de la gente con la que trabajo.

" | 55 Me gusts hacer as cosas que hago en &l rabajo. 2 3 4 5 & 7
~ 80. Las metas de esta unidad educativa no estan claras para mi. 2 3 4 5 & =
|' 61, Mo me siento apreciado por esta unidad educativa cuando 5 3 4 5 & 7

| pienso en lo gue me pagan. | | N :
[ B2, La gente progresa aqul tan répido como lo hacen en otras 5 3 4 5 5 -

unidades sducativas.




&3, Mi coordinader muestra poce Interés hacia los sentimientos da
sus subordinados, V2| F] 4 B €| T
84, El paguete de beneficios que tenemas as equitativo. 1 5 3l a 5| @

7
85, Hay pocas recompensas para los que aqui trabajan. 1 3 3l 4 5| & 7
86 Tengo demasiado gue hacer en este trabajo, 1 2 3 4 5 8 7
87. Disfruto de mis comparieros. 1| 2| 3l 2| s| ®( 7
§8. A menudo sienta que nNo & qua esta pasando con esta unidad 1 5 a 4 5 5 7
educativa.
89, Siento orgullo de hacer mi trabajo; " 2 3 4 5 8 7
70. Me sienlo satisfecho con las oporiunidades de incremento :
salarial 1 2| 3| 4| 5| 8| 7
71. Hay beneficios que no tenemos pero que deberiamos tener. 1 2| 3] 4 5| 5| 7
72. Me gusla mi coordinador. 1 9 3 4 5 8 7
73. Tenge mucho trabajo administrative. 1 g | im| & 5| 8| 7
74. No siento que mis esfuerzos sean recompensados an |a forma ’ 5 3 4 5 G 7
que debarian ser.
75, Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocion. 1 3| 3| 4 5 g8l 7
76. Hay demasiadas discusiones y peleas en esta unidad
aducativa. L = a i ¥ . i
77, Mitrabajo es agradable. 1 | & @4 5 6 7
78, Las asignaciones del trabajo no se explican completamente. 1 2 3| 4 5 & 7

Presentamos a continuacion una serie te expresiones acerca de las cuales la gente suele tener
ferentes opiniones.

Margue con una equis (X), el gradc en gue esta de acuerdo a desacuerdo con cada una de ellas segin
siguiente escala: (1) Completamente de acuerdo, (2) De acuerdo, (3) Indiferente, (4) En desacuerda o (5}
p—ietamante desacuerdo.

. Cuando participo en grupos, aclio como organizador y planificador de Ios
NSMOS,

2 Aunque tuviera oportunidad no me gustaria actuar como delegado de curso o
lembro de las directivas de organizacionss.

:_5 justificable que muchas personas piensen en ganar algun dinera mas o
n usive una fortuna a través de los jusgos de azar como la loterfa, el 5y 6 efc.

SJEI'I’IF}I‘& me ha llamado la atencién de manera especial aguellos hombras que
jeseen la habilidad de mover grandes contingentes humanos.

ND me llama la atencion el hablar en pablica, ni enfrentarme a grandes grupos
2 dar a conocer mis ideas.

e gusta ser admirado por poseer condiciones que solo estén al alcance de

I Hiounas personas.




7. Siun individuo ha estudiado lo suficiente un material de examen deberia persistir
\en un intento de recordar dos preguntas a las cuales no ha respondido aun tras
giterados esfuerzos anteriores gue le han dejado cansando.

8. No me importa poseer capacidad para convencer a las personas de la
\importancia de mis opiniones.

|9. Es agradable demostrarie a alguien gue tengo autoridad sabre &l

r‘_}ﬂ Cuando actuo estoy mas pendiente de las experiencias pasadas que he tenido,
|que lo que pueds significar esa accién para el futuro.

I1'1 Me complace demostrar gue solo mis razonamientos son validos.

T‘tE La calidad de educacién que una persona liene, deberia ser un factor en la
[dataq'mmamun de su escala de salario.

|13. No pueda evitar el sentirme mal cuando soy vencido en una discusion.

|14, Es mas importante trabajar para uno mismo, aunQue Se& en un peguefic
inegocic, que trabajar para otro.

. Trato de conseguir que |as demas personas se comparten como lo hago yo.

6. Cuando presumo qua voy a tener alguna dificultad, es mas importante
i vastlgar y decidir yo mismo, que recumir a |a blsqueda de ayuda calificada de
\amigos y familiares, o parsonas con experiencia

7. Mis puntos de vista son Io suficientemente importantes coma para ser tomados
&N cuenta por mis superiores.

1'3 Mo me parece necesario llegar a realizar todas 1as cosas a la perfaccion,

19 Nunca abandono una discusion, sin antes haber dicho la dltima palabra.

iH Me preccupa mas relacioname intelectualmente con una persona gue conocer
calidad humana.

21, Ne participo en actividades en las que no tenga pleno dominio,

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!




ANEXO H

Tabla y Grafico de Distribucion de Frecuencia del Tipo de Contrato con la
Organizacion y Sexo de los Docentes.




H1. Tabla y Grafico de Distribucién de Frecuencia del Tipo de Contrato que tienen los
Docentes con la Organizacion

Porcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentajs Valido Acumulado
189 62,0 62,0 B2.0
122 38,0 380 100,0
Total 321 100.0 1000
0= Tiempo Completa. 1= Tiempo Parcial
200
150—
o
L]
=
3 100~
@
L
Bl
Media = 038

=05 0

0.5
Tipo de Contrato

15

Desviaclan =0 486
M=321




H2. Tabla y Gréfico de Distribucitn de Frecuencia def Sexo de los Docentes

_ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Waiido Acumulado
0 242 75,4 754 75,4
1 78 246 246 100,0
Total 321 100.0 00,0
0 = Femening, 1= Masculing
=
(%]
£
:
w
Mediz= 025

Desviacion =0.431




ANEXO |

Coeficientes de Confiabilidad de las Escalas incluidas en el Estudio




I1. Conflabifidad de fa Escala de Ciudadania Organizacional

Media si el item | Varanza siel item es | Caorrelacion del item A:_g;: .:rsel
a5 borrado borado con 1a escala tolal Rl
CEGH 137.19 148.510 0.485 0772
ccoz 13723 150.707 0323 0.779
ccos 137.35 152,616 0.185 0,788
CCO4 13677 150.101 0.525 0.773
CCO5 140414 163.403 0103 0.817
CCO6 137.92 146.268 0,358 0777
coor 137,80 154 964 0.108 0.795
CCo8 137,48 147 151 0.403 0.775
ccog 137.56 147 524 0.291 0775
ccolo 125 81 151.576 0.570 n77a
ccot 137 08 151.052 0.442 0775
cco1?2 137.23 150.482 0.394 0.776
cco13 137,19 146453 0.516 0770
cCcol4 13685 151.288 .475 0775
CCo15 137 22 151.165 0,441 0775
CCo18 138 46 150.600 0.156 0.796
cCcoy 137.41 153.231 0,261 0.782
CCO18 13699 151 024 0.40G 0776
cCco1g 137.33 148,337 0.455 0773
CCOZ0 137.37 146173 0,419 0.774
cco21 137.37 148.302 0,330 0779
cco22 136.88 148702 0.591 0.770
cco2a 137.18B 146.712 0.529 0.770
ccozd 137.84 152.929 0.245 0.783

Alpha de Cronbach = 0.787




I2. Confiabilidad de la Escala de Satisfaccién Laboral

Media si el item | Varianza sielitemes | Correlacian delitem con | Alpha si el item
es borrado borrado la escala total es bomrado

sL1 167.84 £91.240 0.416 0.869
5Lz 187 .42 70B.248 0.265 0.872

5L3 166.00 708,247 0.333 0.871
SL4 187 47 580,688 0.431 0.868

515 166.87 685 416 0.536 0866

sL6 167.22 598.728 0.363 0.870

SL7 1685.71 713.857 0.365 0.870

sLa 166.23 £91.115 0.460 0.868

SLY 166.78 694 755 0.451 0868
5L10 168,54 703.225 0.327 0.871
sL11 168.70 §99.431 0.394 0.869
5L12 166.30 F00.913 0.307 0.871
5L13 168.70 723,399 0.125 0.875
5L14 166.77 A82 423 0.556 0868
5L15 168.00 761.866 -n253 0.884
SL16 168.70 687751 0467 0.868
SLA7 165.54 719,679 0.269 0.872
SL18 166,56 GEE.100 0.454 0.868
5L18 1656.97 676495 0.557 0.865
‘5Lz 167 47 701.254 01386 0.870
sL21 166.41 685 827 0473 0.868
5L22 167.65 585,132 0.503 0867
5123 167,56 691.029 0.445 0.868
sL24 167.94 697 022 0.359 0.870
sL25 165.68 721228 0.245 0872
5128 167.18° £78.400 0.524 0.866
5127 165,25 726.061 0.213 0.872
5L28 157 54 £93.162 0.408 0.868
5L29 159,10 721.028 0.158 0.874
5130 165.84 714720 0,302 0.871
SL31 167 .58 708.952 0.238 0.873
5L3z2 167.53 874 961 06804 0.8565
sL3z2 167.20 691 703 0.480 0.868
SLa4 165,54 BU3.845 0.507 0.857
5135 165.50 717.539 0.342 0.871
5L38 166.92 685,404 0.474 0.887

Alpha de Cronbach = 0.873




13. Confiabilidad de la Escala de Necesidad de Logro y Poder

Necesidad de Logro

Media si el item | Varianza si el temes | Correlacion del item | Alpha si el itam
es borrada borrado caon la escala total es borrado
L2 18.83 10.941 0.145 0.032
g 20,80 11.406 D.154 0.036
L10 20.66 15632 -0.305 0.340
L12 21.08 11.642 0.108 0.066
L14 20,44 10.694 0.257 -0.044
L16 18.90 11.325 0.113 0.061
L18 20.50 14.303 0173 0.261
L20 1827 11672 0144 0.c47

Alpha de Cronbach = 0131

Mecesidad de Poder

Media si el itern | Varianza siel temes | Correlacion del item con | Alpha si el item
es borrado borrado la escala lotal a5 borrado
P1 36.06 29.453 0.261 0471
P2 35.64 32498 -0.047 0.545
P4 2B8.30 289.975 0.202 0484
Ph 35.76 32.519 -0.047 0.5458
Pa 35.35 28357 0.270 0465
P8 3554 31405 0.038 0525
PY 3468 27.419 0.380 0,438
P11 34.28 28 473 0.2886 0.462
P13 3508 28 277 0.302 0.458
P15 34 B7 28717 0.274 0468
P17 35.85 30.864 0.004 0.508
P18 35,10 27 963 0.297 0458
P21 475 28.901 0.228 0478

Alohe de Cronbach = 0.807




14. Confiabilidad de las Dimensiones de la Escala de Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional Afectivo

Media del item | Varianza delitem sies | Correlacion del item con | Alpha del item
5l 85 borrado borrado la escala total si es borrada
COP# 26.76 35.585 0,433 0.685
COPS 26.04 37.137 0431 0.687
COP12 2587 34 682 0.602 0.644
COP14 2686 35 141 0.265 0.756
COP15 25.94 33.556 0.532 0.855
COP18 26.01 32.620 0.548 0.649
Alpha de Cronbach=0.718
Compromiso Organizacional Continuo
Media del item | Varanza del tem sies | Comrelacion del item con | Alpha si el item
si es borrado borrade la escala total es borrado
COoP2 24 85 30.576 0318 0,582
COP7 2541 27244 0.421 0,536
cors 2399 31.215 0.485 0.531
COP10 2544 32 693 0.204 0627
COP11 2499 30.246 0.333 0575
COP13 2470 31.129 0.372 0.561

Alpha de Cronbach = 0.614

Compromiso Organizacional Normativo

Media del item | Varianza del item sies | Correlacidn del item con | Alpha si el item
si es borrado bomado Iz escala total es borrado
COF1 2082 34.281 0,133 0.584
COP3 19.95 30.201 0.335 0481
COP4 19 21 33.251 0.288 0.515
CORS 21.861 28132 0414 0.449
CoP18 21.73 31.848 0.279 0517
COoP1? 2031 28,706 0.345 0.484

Alpha de Cronbach = 0,555




ANEXO J

Matriz de Correlaciones Simples Coeficiente Producto- Momento de Pearson entre
las Variables del Estudio




Matriz de Correlaciones Simples

Compromiso Compromiso : :
Braahizatianal | Oiaoiacinal | PR | yocian | Niossidal
Edad | Antfigledad | Satisfaccién B! i ) © | Chrgangscional % ceo
e D@ Da bogre | De Pader
) i Mermativi
Parmanencia Fzmanendia
Edad 1 0452+ 041 0127 0133 0,108 0057 LA [ Tl 0.087
At edad 0452 1 -Dava Qg™ 'I}.'E_FBE .01 0008 oore 0110
Satisfaccian | 0.041 | 0174 1 0.445% 0.279% 5,107 0 065 ooas | 0333
;.Ghrnprumisu
rganizaclonal | 0127+ L { = 0 4454 1 0,580~ L3014 0. 438" 0071 g2t
0.133* 0085 037 0.5a0* 1 fraaan 0053 043 0,385
0108 D018 07 b 074 0.733% 1 0005 -0.067 .00
-0,057 0,008 [0.068 Jaar D.CIE_EI. 0005 1 D.3s3* Q.74
1 0167 0.a7v2 0.088 0.071 0.043 0087 0.353 1 a1t
e Poder
cCo Q.87 o710 0333 0.373* D.2BE™ Dogz2 D4~ 0118 =)

* La sormelacién et sighificativa al nivel de 0.05 {bilzteral ).
* La pomeiacion es sigificatva al nivel de 0.01 (bilateral)




ANEXO K

Analisis de la Estructura Factorial de los Instrumentos




K1. Estructura Factorial de la Escala de Compromiso Organizacional

Varlanza Total Explicada

Autoyalores |niciales

Suma de las Saturaciones al cuadrads de la

Gomponertes | Rotacion
Total % de Varlanza | % Asumuiado Tatal % da Varianza % Actimulada
i 4 459 24 830 24 830 3,300 18332 18432
o 2285 12 693 l 37 523 2.493 43,845 32182
2 1,375 7837 45.160 7338 12578 45160
4 1180 6612 51772
=] 1.045 5.808 57 570
51 Boz 4,950 B2 535
7 BT0 4833 BT 368
8 844 4.712 7080
g TI6 4034 7614
10 623 3461 74575
11 Gus 3,308 82 880
12 EET 3118 85995
13 525 2816 a8.911
14 ABT 2586 g1 507
15 430 2388 03 895
18 413 2.297 56102
17 358 1,990 g8.182
18 A 1818 100 000
Métoda de Extraccian Andlisis de Componentes Prinsipsles.
Scree Plot
5=
‘.—
S
T 3
o
5
"|-u-
—
| ol T O T O T L O T T i T O A
1 23 4 & 8 7 8 9 10 11 42 1314 95 18 17 18

Componente Numérico




K2. Estructura Factorial de la Escala de Necesidad de Logro y Poder

Varlanza Total Explicada
‘Buma de les Saturaciones al cuadrado de Ja
Aumvalores Inicialies ' Rotacion
Componentes | % de o
Tatal Naranza Acumulado Tatal % de Varanza | % Aocumulado

1 3798 18 064 18 084 3470 16 523 16 523
2 1801 2.054 27139 Z229 10618 I7 138
3 1.403 BE73 33814

4 1.733 BE7O 39 B89

5 1.119 53200 45018

i 1.068 8077 &0 034

T gaz ARTS 54 769

8 844 4494 58 264

9 860 4,087 83 381

10 857 4079 67440

" 828 3.842 71 381

12 802 3818 75 193

13 777 3698 78.897

14 Foz2 3345 A2 241

13 _BES 3.185. 85,405

16 645 anrz 88.478

17 B0 2 BAD 91,338

1 514 2448 93.784

19 488 2395 95109

20 458 2183 98 292

ey 355 1,708 100 000

Meétado de Extraceian. Andilsts de Componentas Principales.

Scree Plot

Autovalor
™~
|

| i ) S i PO JE T R, LT T () |

Ea= B
T2 3.4 5 BT B 5 1011 1213 14 15 15 17 18 1920
Componente Numérico




ANEXOL

Verificacion de los Supuestos del Modelo de Regresién




L1. Ciudadania Organizacional

Estadisticos Residuales

e o Desviacion 7
Minirmo Maximao Media Estandar N
Valor Predicho 12199 158,15 14343 5.164 az1
Residual -61.248 25153 0.000 11,1489 321
Valar Predicho = .
Estandar -3.478 2.551 1000 1.000 a
Residual Estéandar 5433 2.231 0.000 0.989 321

Variable Dependiente: COC

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Variable Dependiente: COC

LAY

Probabilidad Esperada
e = o
;A S |

[}
i

=
=]

I |
o0 o,z 04 (Y] 0H 1.0
Probabilidad Observada




L2. Satisfaccién Laboral

Estadisticos Residuales
o Desviacian
Valor Predicho 148.19 17572 171,76 4722 321
Residual 70196 B5.172 0.000 2B.757 321
Valor Predicho i o
Extiadar -4.99? 0.840 n:nqu 1.000 321
Residual Estandar -2.619 2.432 0.000 0.995 a2

Wanable Dependients: Satisfaccion Laberal

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Variable Dependiente: Satisfaccion

1,

Probabilidad Esperada
= = =
;AN AN,

o
TR
|

08 62 04 DE 08 10
Probabilidad Observada




L3. Compromiso Organizacional Afectivo

Estadisticos Residuales

. Dasviacion .'
Mintmo Maximo iedia Estaridar |
Valor Pradicho 2381 38.36 31.45 3064 321
Fesidusl 25141 14017 0.000 8170 M
Valor Pradicho
Estandar =2.404 2.254 0.000 1.000 31
Fesidual Estandar -4 068 2268 0.000 0958 321

Variabls Dependiente: Compromiso Organizacional Afectivo

Residual

Variable Dependiente: Afectivo

0,6

T

0.4

Probahilidad Esperada

D
%]
i

=
=]

1 1 I |
G0 0.2 04 0.6 0B
Probabilidad Observada




L4. Compromiso Organizacional de Permanencia

Estadisticos Residuales
) . Daesviacion
Minimao Maximo l‘ Media Estandar N

Valor Predicha 23.84 3534 2087 | 417 321

Residual -19.621 14.158 0.000 58904 321
Walor Predicho

Estandar -2 494 2204 0.000 1.000 3z

Residual Estandar -3.318 2394 0.000 0.898 321

Variable Dependignts: Compromiso Organizacionsl de Permansncia

Mormal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Variable Dependiente: Permanencia

1.0

Probabilidad Esperada

[=
[ =1
l

=]
o

T T T T
00 62 04 06 08 10

Probabilidad Observada




L5. Compromiso Organizacional Normativo

Estadisticos Residuales

2 s : Desviacion
Minimao Maximo Media Estindar M
Valor Predicho 237 26.45 2473 : £.691 321
Residual -17.355 16.891 n.ood | 68.397 321
\alor Predicho
Estindar -2.254 2484 1,000 1.000 32
Residual Estandar -2.709 | 2636 | 0000 0.698 ! a1

‘ariable Dependiegnte; Compromiso Organizacional Mormativo

Mormal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Variable Dependiente: Normativo

1.0

=
[
I

Probabilidad Esperada
=

I I I
oo 02 04 08 OB 1.0
Probabilidad Observada




