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RESUMEN

Se analizo la influencia directa e indirecta del género, el nivel de instruccion,
la antigiiedad, la edad, la identificacion con el trabajo y el apoyo organizacional
percibido sobre |la ciudadania organizacional a traves de un analisis de ruta. El
modelo propuesto incluyé el estudio de una muestra de 226 empleados (100
mujeres y 126 hombres) de una empresa productora de bienes de consumo
masivo, provenientes de dos sedes ubicadas en ciudades diferentes (Caracas y
Turmerc), en Venezuela. Para la medicion de las variables se empled un
cuestionario gque incluyd los datos de identificacion y las escalas de ciudadania
organizacional, apoyo organizacional percibido e identificacidn con el trabajo. El
generp, el mayor nivel de instruccion, la identificacion con el trabajo y el apoyo
organizacional percibido son variables que de acuerdo al medelo resultante,
contrbuyen a explicar la varianza observada en el puntaje de ciudadania
organizacional. Se encontro que la identificacion con el trabajo y el apoyo
organizacional percibido son importantes antecedentes de la ciudadania
organizacional, asl mismo el ser mujer y tener mayor nivel de instruccion esta
asociado con presentar mayor conductas de ciudadania. De la misma manera, el
apoyo organizacional y el sexo resuitaron predictoras de fa identificacian con el
trabajo. Por Gltimo, ninguna de las variables sociodemogréficas (edad, sexo, nivel
de instruccion y antigiedad) contribuyeron a explicar la varianza del apoyo
organizacional percibido. Estos resultados son de relevancia, ya que el aumento
del apoyo organizacional percibido lleva a una mayor identificacion con el frabajo v
conductas de ciudadania organizacional variables que estan asociadas a la

productividad y el desempefio organizacional.

Palabras clave: Ciudadania organizacional, Identificacion con el trabajo, Apoyo

organizacional percibido




|. INTRODUCCION

El interés de los especialistas del comportamiento organizacional se ha
enfocade en comprender y modificar las actitudes de los empleades hacia el
trabajo con el fin de lograr cambios en los resultados de la organizacion tales
como ausentismo. rotacion y productividad. Con este propésito, el presente
estudio se enfocara en determinar la influencia del apoyo crganizacional percibido
y la identificacion con el trabajo sobre la ciudadania organizacional.

Este estudio se enmarca en un area gque se conoce como psicologia
industrial/organizacional, la cual aplica los principios de la psicologia para
comprender, explicar ¥y modificar los comportamientos de las persanas en el
ambito laboral (Muchinsky, 2002),

En relacion con los comportamientos extra rol, recientes investigaciones se
han enfocado en la identificacion con el trabajo y la ciudadanlia organizacicnal,
entendiende esta ultima comoe una actitud laboral que produce conductas extra
rol, es decir, que estan mas alla de lo prescrito por el trabajo y no directa o

explicitamente reconocida por &l sistema de recompensas formal (Organ, 1988).

De acuerdo con lo planteado Lassk, Marshall y Moncrief {2005} han
encontrado que la identificacion con el trabajo ademas de ser un predictor del
desempenc labora!l tambien se relaciona con las conductas que estan mas alla de
lo prescrito por el cargo, es decir, los empleados que muestran una mayor
identificacién con su trabajo presentan mayores conductas de ciudadania
organizacional.

Por otro lado, O Driscoll y Randall {1999) reportan que el apoyo percibido
por los empleados por parte de la organizacion esta fuertemente asociada con
niveles mas elevados de identificacion con el trabajo y compromiso por parte del
empleado con la crganizacion. Llevando esto a un aumento de las conductas

prosociales hacia la organizacion.
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A pesar de esto, McCook (2002) indica que el apoyo organizacional no fue
urt buen predictor de la ciudadania organizacional cuando se consideran variables
mediadoras como pueden ser la salisfaccion laboral, el compromiso
grganizacional y la idenlificacion con el trabajo.

La teoria del intercambio social explica en alguna medida la relacion entre
las actitudes laborales y los comporiamientos de los empleados en la
organizacion. Esta teoria propone que los individuos se sienten obligados a
retribuir de alguna manera el trato y el apoyo gue perciben por parte de la
organizacion, de este modo los empleados que reconozcan este apoyo positivo
tenderan a presentar actitudes mas favorables hacia la organizacion (Rhoades y
Eisenberger, 2002).

En otras palabras, |os empleados que perciban mas apoyo organizaciona!
tenderan a mostrar una mayor identificacién con el trabajo, y mas
comportamientos caracteristicos de la ciudadania organizacional con el propésito
de refribuir el apoyo que la organizacion les ha brindado (McCook, 2002, y
Eisenberger, Cummings, Armeli y Lynch, 1897),

En relacion con las variables sociodemograficas, Schappe (1998) encontro
que ni la edad ni el sexo estaban correlacionados de manera significativa con la
ciudadania organizacional. Ademas, encontrt que la antigledad si se asocia con
la ciudadania pero de manera negativa, |0 que indica que los empleados con mas
anos en la organizacion son los que se implican menos en comportamientos que
van mas alla de su cargo.

Sin embargo, se ha encontrado que a mayor antigliedad en |la organizacion
mayor percepcian de apoyo. Las mujeres son 1as que perciben mayor apoyo de
las organizaciones, reportan mayor identificacion con el trabajo y presentan mayor

implicacién en conductas de ciudadania organizacional (Rhoades y Eisenberger,
2002)
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La importancia de la ciudadania organizacional se relaciona con sus
efectos en la productividad y el desempefic. La ciudadania promueve la eficacia y
la eficiencia del funcionamiento de la organizacién, mantiene los aspectos
sociales y provee la flexibilidad necesaria para trabajar bajc contingencias
inesperadas (Tang e lbrahim, 1898).

Dada la importancia de la ciudadania organizacional, el presente estudio se
enfocara en determinar la influencia del apoyo organizacional percibido, la
identificacion con el trabajo, el sexc, la edad, el nivel de instruccion y la
antigedad en la ciudadania organizacicnal y las relaciones que existen entre

estas variables.

Con el presente estudio se busca aportar informacidn que contribuya con la
comprension de distintas actitudes laborales y variables scciodemograficas
asociados a fa ciudadania organizacional, lo cual puede servir para el trabajo de
la productividad y el desempefio en las organizaciones.

Las limitaciones en esta area de investigacidn se han centrado en gue
todos los resultados se basan en aute reportes, por lo tanto toda interpretacion vy
generalizacién que se realice a partir de los resultades de los estudios debe ser

realizada con precaucion.




Il. MARCO TEORICO

Ciudadania Organizacional

La psicologia organizacional desde 1920 se ha centrado en el estudio de
las actitudes organizacionales y coémo estas influyen sobre los
comportamientos de los empleados en y hacia la organizacion.
Especificamente, fas actifudes que mas se han estudiado han sido ef
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en relacion a los
comportamientos de los trabajadores de la empresa dentro y fuera de sus
cargos (Allen y Smith, 1987).

Estos comportamientos se pueden dividir en dos grandes grupos, los
comportamientas intra rol que son los determinados y especificados por el
cargc de manera formal, y los extra rol gue van mas alla de los especificado
por el cargo, como lo es la ciudadanla organizacional (Organ, Podsakoff y
Mackenzie, 20086).

La primera aproximacién a la ciudadania organizacional fue en 1964
cuando Katz identificé tres tipos de comportamientos para aumentar la
efectividad de las organizaciones. Segln Katz (1984) los empleados de una
organizacion deben ser estimulados a entrar y permanecer en ella, luego deben
cumplir con los requisitos especificos para su cargo, para luego implicarse en
actividades espontaneas no prescritas o especificadas en su rol. Con base en
esto, Smith, QOrgan y Near (1983) designaron a esta ultima categoria,
ciudadania organizacional utilizande este término por primera vez.

La ciudadania organizacional o conducta complementaria de rol ha sido
definida por Organ (1988) como la conducta que esta mas alla de lo prescrito
por el rol en el trabajo y no directa o explicitamente reconccida por el sistema

de recompensas formal, y que como valor agregado promueve el efectivo

funcionamiento de la organizacian.




En base a esto se han planteado cinco dimensiones en la ciudadania
organizacional (Muchinsky, 2002 p. 282):

1. Altruismo o conducta de cooperacion, el cual refleja a personas que de
manera voluntaria ayudan con un problema c tarea relevante para la
organizacion.

2. Rectitud o complacencia, se refiere a ser puntual, seguir sensatamente
las reglas, normas y procedimientos de |a empresa.

3. Cortesia es ser atento y respetuosc con los derechos de las demas
personas.

4, Deportivismo se refiere a evitar las quejas, problemas menores y
chismes falsamente engrandecidos.

8, Virtud civica se refiere a |a participacion responsable en la vida politica
de la organizacidn. Esta dimensidn se refleja conociendo los aspectos
actuales de la organizacion, con la asistencia a las reuniones vy
atendiendo a comunicaciones internas.

La ciudadania organizacional tiene su fundamento en la teoria del
intercambic social, segun ia cual cuando un empleado gque se sienta satisfecho
con su trabajo tendera a presentar un comportamiente positivo que beneficie la
organizacion (Organ y Lingl, 1985).

De acuerdo con el enunciado anterior, Organ y Lingl {(1995) plantearan
que la conducta civica en las organizaciongs se apoya también en
antecedentes disposicionales y situacionales. El apoyoc a los antecedentes
disposicionales proviene del modelo de personalidad de los cinco grandes
donde se plantea gue algunas dimensiones de |a personalidad estan
relacionadas con la satisfaccion y la ciudadania organizacional,
especificamente dos dimensiones resaltan como determinantes en la
ciudadania organizacional. Uno de ellos es la afabilidad que se relaciona con la

facilidad o dificultad para relacionarse con olras perscnas, es decir, para




establecer relaciones interpersonales. Y la rectitud que corresponde a ir mas
aifa de lo minimo en aspectos como fa puntualidad, a asistencia, la limpieza, la
proteccion de los objetos de |la organizacion y la adherencia a las reglas y
politicas de la organizacian.

Una segunda aproximacion para explicar 1a ciudadania organizacicnal
esta relacionada con la justicia organizacional, De acuerdo con Organ (1988) si
los empleados creen gue son tratados de manera justa es mas probable gue
mantengan actitudes positivas hacia el trabajo. Y de esta manera, la
percepcion de imparcialidad por parte del empleado puede influir en la
conducta prosocial impulsandolos para que definan su relacion con la
organizacion como un intercambio social. A cambio de ser tratados de manera
justa se cree que los empleados se comprometerian con manifestaciones
discretas en la conducta civica de las organizaciones. Pero si se llegara a
percibir 1a parcialidad en la relacién, esta se construirfa como un intercambio
definidoe por mayor rigidez.

Con base a lo planteado anteriormente, Podsakaoff, Mackenzie, Paine vy
Bachrach (2000) realizaron una investigacion en la cual uno de los propositos
era resumir las evidencias empiricas tanto de los antecedentes como de los
consecuentes de la ciudadania organizacional. Entre los multiples
antecedentes de esta variable. encontraron una relacion meta-analitica
significativa entre el apoyo organizacional percibido y el altruismo (r= 31 p <
.05),

Asimismo, en ofro estudio realizado por Biaggini y Mendoza (2005) con
el objetivo de observar la influencia del apoyo organizacional percibido, el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el sexo y el nivel del cargo
sobre la ciudadania organizacional. Para este estudio se utilizé una muestra de
530 empleados de una organizacion encargada del servicio de salud de
Caracas. Los resultados encontrados muestran una relacion entre el apoyo

organizacional percibideo y el altruismo (r= 242 p < .05).




De la misma manera, Piercy, Cravens, Lane y Vorhies (2008) con el
objetivo de investigar el rol del control de |a gerencia y el apoyo organizacional
percibido sobre |a ciudadania organizacional, realizaron un estudio en el cual
se utllizo una muestra de 214 vendedores de una compafia radicada en
Estados Unidos. Se encontro que el antecedente mas fuerte de la ciudadania
organizacional como constructo global era el apoyo organizacional percibido (r
= 47 p < 05), este resultado sugiere gue el apoyo organizacional puede ser
mas importante gue &l compromiso organizacional y tan relevante como la
satisfaccion laboral como predictor de la ciudadania organizacional.

De manera mas especifica, se encontré que el apoyo organizacional
estaba relacionado de manera significativa con el altruismo, la virtud civica y &l
deportivismo (r= .24, p < .05;r= 37, p< .05 yr= .36 p < .05). Asi mismo, se
obtuvo que el comportamiento del gerente de ventas jusga un papel importante
sobre la ciudadania organizacional a través del apoyo organizacional percibido
(Piercy, Cravens, Lane y Vorhies, 2006}, Esto se explica mediante [a teoria del
intercambio lider-miembro seadn la cual los empleados tienden a percibir a los
supervisores como agentes de la organizacion, y per lo tanto un trato faverable
de los supervisores hacia los empleados contribuird con una mayor percepcion
de apoyo crganizacional (Liu, 2004).

Asl mismo, Chen, Aryee y Lee (2005) realizaron un estudio con el fin de
poner a prueba un modelo de la mediacién del apoyo organizacional percibido.
Especificamente, planteaba una relacidn positiva entre el apoyo y la confianza
en la organizacién; una relacion entre el apoyo, la ciudadania y el compromiso
organizacional mediado por la confianza en la organizacion. Asi como una
relacion positiva entre el apoyo v la autoestima basada en la organizacion, y
por Gitimo, una relacidn entre el apoyo con el compromiso erganizacional y las
conductas intra y extra rol mediadas por la auloestima basada en la

organizacion.




El estudic utilizdé una muestra de 217 estudiantes de un MBA en una
universidad de la Reptblica Popular de China. Los resultados encontrados
muestran una relacion entre el apoyo organizacional y la confianza en la
organizacion (r = .70, p < .01), También se obtuvo una correlacion entre el
apoyo y la autoestima basada en la organizacion (r = .69, p < .01). Por dltimo,
se evidencio que el apoyo organizacional percibido es un antecedente de dos
dimensionas de |a ciudadania crganizacional; la rectitud (r = .30, p < .01} v la
virtud civica (r = .35, p < .01), Este resultado indica que los empleados son
reciprocos al tratamiento favorable de la organizacién mediante |a
incorporacion de la membresia organizacional y el status de rol en su identidad
soclal, de la misma manera realizando compertamientos que promueven |a
confianza y la autoestima basada en la organizacion (Chen, Aryee y Lee,
2005).

Asf mismo, Somech y Ron (2007) llevaron a cabo un estudio con &
objetive de proponer un modelo integrativo gue permita examinar de manera
simultanea el mpacto relativo de las caracteristicas individuales vy
organizacionales en los comportamientos de ciudadania arganizacional. Para el
estudio se utilizd una muestra de 104 profescres de ocho escuelas de primaria
del noreste de Israel. Los resultados indican que la relacion entre el apoyo y la
ciudadania coma constructo global no es significativa, lo mismo se evidencia en
la relacién del apoyo con el altruismo. Sin embargo, se evidencia una
carrelacion significativa y positiva entre el apoyo y |a cortesia, y apoyo y virtud
civica (r= .43, p< .05y r= .28 p < .05, respectivamente).

De la misma manera, Alston (2005) realizd un estudio con el propoésito
de determinar el impacto de las percepciones de la informacion tecnologica
como influenciadas por claves del ambiente social en las percepciones
individuales de la organizacidon. La muestra estuvo conformada por 164
estudiantes no graduados de una clase introducioria de psicologia. lLos
resultados senalan una correlacidon positiva entre el apoyo institucional y la

ciudadania organizacional {r = 491, p < .01), lo que indica que cuando &l
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individuo perciba que la organizacién lo valora, ellos regresaran ese apoyo a
través de conductas que benefician a la organizacion.

Ademas, Coley-Shapiro y Conway (2005) realizarcn un estudio con el
objetivo de investigar las relaciones de intercambio a través de los contratos
psicologicos y el apoyo organizacional percibido, Para el estudic se utilizd una
muestra de 393 empleados de un gobierno local en el sur este de Inglaterra.
Los resultados encontrados muestran una correlacion positiva entre el apoyo
percibido v la lealtad en los dos tiempos de medida (r= 38, p< 01yr= 42 p
< .01) y una correlacion también positiva entre el apoyo percibido y la virtud
civica en los dos tiempos de medida (r= 14, p< 01 yr= 18 p < .01), y una
relacion entre la edad y la antigliedad (r = .52, p < .01).

Los resultados encontrados por las distintas investigaciones (Chen,
Arvee vy Lee, 2005, Piercy, Cravens, Lane y Borreis, 2006; Biaggini y Mendoza,
2005 y Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach, 2000) se enmarcan dentro de
la teoria del intercambio social, en &l sentido gue los empleados que se sienten
apoyados por la organizacion, probablemente responderan  con
comportamientos que beneficien a la misma (Organ y Lingl, 1895).

McCook (2002) encontré que diversas variables influyen en el grado en
gue los empleados demuestran los comportamientos de ciudadania
organizacional. Especificamente, estas variables se han dividido en dos
grandes grupos, las personales y las organizacionales. Dentro de las
personales se encuentran dos subgrupos: las sociodemograficas y las
actitudinales. En las organizacionales se encuentran las especificas del cargo,
las contextuales y las gerenciales.

En relacién a las variables personales, Tang e |brahim (1998) realizaron
un estudic con el propésito de examinar y explorar los antecedentes de la
ciudadania organizacicnal usando variables demograficas como la edad, sexo,

ingreso y nivel de educacitn, variables disposicionales como auto imagen, auto




imagen dentro de |a organizacidén, necesidad de logro, satisfaccién laboral
intrinseca y extrinseca, apoyo del lider y compromiso organizacional y variables
relacionadas con el trabajo.

El estudio estuvo compuesto por una muestra de 496 trabajadores
publicos de un hospital en el sureste de los Estados Unidos y del Oriente
Medio, de los cuales 265 eran hombres y 231 mujeres.

Los resultados encontrados muestran que la autoestima basada en la
organizacion, la satisfaccion laboral exfrinseca e infrinseca, la necesidad de
logro y el apoyo de! lider eran predictores del altruisme explicando estas un
41% de |a varianza total. Por otro lado, el estrés en el trabajo, |a edad, el sexo v
la autoestima basada en la organizacién eran mejores predictoras de la
complacencia explicando un 31% de la varianza total.

Concretamente, encontraron gque la autgestima basada en la
organizacidn es |a variable que se asocia en mayor medida con la ciudadania
organizacional en general (= .24, p < .05 para altruismo y B= .24, p < .05 para
complacencia), por lo que sélo aquellos empleados que se sienten bien y
tienen una auto imagen positiva como miembros de la organizacidon se
invelucran en estas conductas. También encontraron que la necesidad de logro
(B =28, p < .05) y la satisfaccion laboral intrinseca (B =30, p < .05) se
relacionan positivamente con el componente altruismo, mientras que la
satisfaccién laboral extrinseca lo hace de manera inversa (B = -.20, p < .05),
por lo que concluyeron que la ciudadania organizacional parece depender mas

de una forma de motivacion intrinseca.

Par dltime, en relacion a la complacencia se encontré que la edad y el
sexo de los empleados se relacionaron de manera directa con la cludadania
organizacional (B = .26, p < .05 y B = .20, p < .05 respectivamente), mientras
que el estrés en el trabajo lo hizo de manera inversa (f =-.24, p = .05}. Por lo

gue concluyeron, que las mujeres y los empleados de mayor edad tenian




mayor posibilidad de maostrarse complacientes, y gue cuando los empleados
estaban estresados utilizaban el poco tiempo libre para descansar y era menos
probable gue mostraran comportamientos civicos, por lo que cuando el estrés
disminuia la probabilidad de mostrarse complaciente aumentaba,

En relacién con las variables sociedemograficas, Schappe (1898) realizd
un estudio con el proposito de explicar cémo influyen variables como el sexo, la
edad y la antigliedad scbre la ciudadania crganizacional. Para el estudio se
abtuvo una muestra de 130 sujetos con una edad promedio de 35 afios y una
antigliedad de & afos.

Los resultados encontrados concluyeron gque ni la edad ni el sexo
correlacionan significativaments con la ciudadania organizacional (r= 04 yr=
14, respectivamente). Pero |la antigledad correlaciona de forma negativa con
la ciudadania (r = -.23, p < .01), lo que indica que cuando los empleados llevan
mas tiempo en la organizacion tienden a implicarse menos en comportamientos
gue van mas alla de sus cargos. Asi mismo, se evidencié una correlacion
positiva entre la edad y la antigiedad (r = .51, p < .001), lo que significa que los
empleados de mayor edad generalmente son los que tienen mayor tiempo
trabajando en la organizacién.

Asl mismo, Manfredi y Tovar (2004) realizaron un estudio para explorar
la posible influencia de la percepcién de apoyo organizacional, la satisfaccion
laboral, la jerarguia, la edad, la antigledad y el nivel educativo como
antecedentes del compromisc organizacional en funcionarios de las policias
municipales de Caracas. Para este estudio se ulilizé una muestra de 210
funcionarios policiales del area metropolitana de Caracas con una edad
promedio comprendida entre los 18 y 55 afos. Los resultados encontrados
muestran gue la relacion entre la edad y la antigiedad es significativa (r= 542,
p < .05), lo que concuerda con lo encontrado por Schappe (1998), ya que los
empleados de mayor edad son los gue generalmente llevan mas tiempo

trabajando en la organizacion.
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También, Hawkins (1998) realizé una investigacion con el proposito de
investigar los predictores del compromiso organizacional afective entre
directores de bachillerato. Para esto midié variables organizacionales,
personales y de trabajo en una muestra de 396 directores de escuelas catolicas
plblicas y privadas. Los resultados sefialan una correlacion entre antigiiedad y
edad (r = 478, p < .01), una relacion entre antigiedad y compromiso (r = 48, p
< 01) y una correlacion entre apoyo y compromiso (r = 661, p < .01).

De la misma manera, Organ y Konovsky (1989) realizaron un estudio
con el proposito de observar como |a cognicion y el afecto influyen sobre la
ciudadania organizacional. Para el cual utilizé una muestra de 369 empleados
de dos hospitales privados. Los resultades encontrados muestran una relacidn
significativa entre la edad y la antigledad (r = .27, p < .01). Por otro lado, se
encontrd una relacion entre el sexo y la complacencia (r=-.17, p < .01), lo que
significa que las mujeres presentan una mayor internalizacion y aceptacion de
las normas, reglas y procedimientos de la crganizacion,

Asl mismo, Kidder (2002) realizé un estudio el cual buscaba la influencia
del geénero en el desempefc de comportamientos de ciudadania
organizacional. Para esto, utilizd una muestra conformada por 251
enfermeras/os y 195 ingenieros. En donde se evidencio una correlacion entre
sexo y altruismo (r = .27, p < .001) y con virtud civica (r = .30, p < .001). En este
sentida, se esperaria que las mujeres tengan un mejor desempefio en
comportamizntos de altruisme y los hombres en los relacionados con la virtud
civica.

En la misma linea, Koberg, Boss, Goodman, Boss y Monsen (2008),
realizaron un estudio con una muestra de 261 mujeres v 79 hombres con el
objetivo de encontrar evidencia emplirica de algunos antecedentes de la
ciudadania organizacional. Los resultados del analisis de regresion multiple

muestran que el genero, la educacion, la edad y la antiguedad contribuyen de




manera significativa al modelo (B=-.15, p < .01; B=.10, p < .05; =27, p < .01;
B=-16, p < .01, respectivamente}). De manera que el ser mujer, tener mayor
edad, mayor nivel educative y menor tiempc en la organizacién esta
relacionado con &l invalucramiento en comportamientos extra rol.

En cuanto al nivel de instruccién v la ciudadania organizacional, Smith,
Organ y Near (1983) realizaron un estudio con el proposito de investigar la
extension por la que la ciudadania organizacional podria estar influida por
caracteristicas del estado de humor, las fuerzas del ambiente y las diferencias
individuales. Para realizar este estudic se basaron en lres modelos de la
cludadania organizacional, en el primero plantearon gue el ambiente de trabajo
¥ la personalidad influyen en la ciudadania a través de la satisfaccion. En el
segundo, el ambiente de trabajc y la perscnalidad influyen de manera directa
tanto a la ciudadania como a la satisfaccién pero a diferencia del anterior la
satisfaccion no influye sobre la ciudadania. Por ultimo, se plantea gue el
ambiente y la personalidad influyen de manera directa a |a ciudadania y a
través de la satisfaccion.

La muestra estuvo compuesta por 422 empleadcs y sus supervisores de
58 departamentos de dos bancos. Los resultados hallados muestran una
influencia del ambiente de trabajo y la personalidad sobre la ciudadania
organizacional, perc estas no afectan directamente sino a través de variables
de satisfaccion y sociodemograficas. Especificamente, en relacion con el
objetivo de |a presente investigacion se encontro una relacién entre el nivel de
instruccién y el altruismo (r = .25 p < 05), esperando que |las personas con un
nivel de instruccién mas elevado presenten una conciencia mayor de biengstar
comun hacia los miembros de una unidad sccial o simplemente sean mas
competentes al momento de prestar una ayuda constructiva.

De la misma manera, Wong, Wong, Ngo y Lui (2005) realizaron un
estudio con el proposito de desarrollar un marco tedrico donde se trata de

integrar la teoria del intercambio social y la tecria de la escogencia racional




para explicar las respuestas de los empleados a la inseguridad social en
t&rminos de la ciudadanfa organizacional v el desemperio laboral. La muestra
estuvo constituida por 548 empleados del sector de manufactura en una
pravincia de! sur de China. Los resultados encontrados muestran una relacion
positiva entre el nivel de instruccion y la ciudadania organizacional como
constructo general (r= .20, p < .05},

Esta contradiccion en los resultados, en cuanto a las variables edad v
sexo se puede deber a que en algunos estudios mide la ciudadania
organizacicnal como un constructo global y en olros tormande sus dimensiones.
De esta manera, cuando s& toman las dimensiones de este constructo se
encuentran relaciones significativas de estas variables con la ciudadania
organizacional.

En base a |lo expuesto anteriormente, se evidencia gue la relacion entre
cludadania organizacional y apoyo organizacional percibido tiene un amplio
sustento tanto tedrico como empirico. Esta relacion se debe a gue las personas
due se sienten apoyadas por la organizacion tienden a retribuir este apoyo a
través de conductas extra rol, tal como supone la teoria del intercambio social,

En cuanto a las variables demograficas, el sexo se encuentra como la
variable con mayor relacion con la ciudadania organizacional siendo las
mujeres las que presentan mayores conductas de ciudadania organizacional; a
pesar de que las relaciones encontradas suelen ser confradictorias. En cuanto
al nivel de instruccidn, las evidencias revelan gque a mayor nivel educativo
existiran mayores conductas extra rol, mientras que la antigliedad muestra una
relacion inversa, es decir, que las personas con mayor tiempo dentro de la
organizacion se involucraran en menor medida en conductas asociadas con la
ciudadania.

Asi mismo, se asume gue la integracion psicologica gque presentan los

individuos con su trabajo lleve a un mayor compromiso o entrega a las




actividades laborales (Muchinsky, 2002), y por lo tanto a una mayor
participacion en conductas no especificadas por el rol que desempenan en la
erganizacion. Por esta razén, es que la identificacién con el trabajo es un
antecedente significativo de la ciudadania organizacional,

ldentificacion con el Trabajo

La identificacion con el trabajo ha sido estudiada de manera amplia
desde que Allport (1942) la propuso por primera vez como un tipo de actitud
laboral. Esta actitud ha sido estudiada desde tres aproximaciones clasicas
basadas fodas en |la perspectiva psicolégica.

La primera aproximacién fue sugerida por Aliport, el cual enfatizaba que
la identificacion con el frabajo era una actitud que estaba caracterizada por una
participacién activa en el trabajo. En base a esto, se ha definide esta actitud de
varas maneras algunog entendiéndoia como “la manera en que el individuo
busca la auto expresion y la actualizacion en el ambito laboral” y otros como 'la
oportunidad de tomar decisiones laborales, el sentimiento de contribuir con el
exito, el chance de poder establecer el propio ritma de trabajc y la
autodeterminacion’ (Perrot, 2002, p. 4},

La segunda aproximacion esta basada en el interés central de la vida
como un tipo de identificacion con el trabajo, la cual fue desarrollada por Dubin
en 1956. De acuerdo con este autor, la identificacion con el trabajo se define
como el grado en que el trabaje es percibido como la fuente principal de
satisfaccion de las necesidades importantes a diferencia de las actividades no
orientadas al trabajo.

Por Gltimo, la tercera aproximacion considera a la identificacion con el
trabajc como punto central para la autoestima. Refirigéndose a ésta como el

grado en que & empleado percibe que su desenvolvimiento en el trabajo es

central para su autoconcepto (Perrot, 2002).




Autores como Saleh y Hosek (1976) han sugerido una cuarta
conceptualizacion basada en el trabajo de Vroom, el cual define a la
identificacion con el trabajo come el grado en que un empleado percibe que su
desenvolvimiento en el trabajo es consistente con caracteristicas que son
centrales para su autoconcepto. De acuerdo con Saleh y Hosek (1976), la
diferencia entre |a tercera vy la cuarta conceptualizacion es que Vroom
considera la consistencia de la actuacion con el autoconcepto existente,

Sin embargo, Saleh y Hosek (1976) encontraron una solucian de tres
factores llevandolos a establecer gue tamto la tercera como la cuarta
aproximacion cargan en €l mismo factor. Concluyende de esta manera que la
identificacion con el trabajo es un concepto complejo basado en la cognician, |a
accion y los sentimientos.

En |la presente investigacion, se entendera la identificacion con el trabajo
como el grado con el que una persona se integra de manera psicolégica con su
frabajo y la importancia que esta identificacion representa para su propio
trabajo. En base a esto, se ha planteado que un estado de identificacion
conlleva a un compromise positivo y completo de los aspectos de unc mismo
en el trabajo, mientras que un estado de alienacion lleva a una perdida de
individualidad y |la separacion de uno mismo del ambiente laboral (Muchinsky,
2002).

De acuerdo con lo planteado, es importante resaltar gue la identificacion
con el trabajc se relacicna mas con cdmo las personas ven su trabajo y se
aproximan a este. En cuanto a esto es conveniente aclarar |la diferencia entre |a
identificacion con el trabajo y el compromiso organizacicnal, &l cual hace

referencia al apego por parte del empleado hacia la organizacion (Muchinsky.
2002).
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De esta manera, la identificacion con el trabajo ha mostrado mayor
‘asoeiacion con el desemperio, mientras que el compromiso organizacional se
enguentra mas relacionado con variables como el ausentismo vy la rotacion
(O'Driscoll y Randall, 1999).

En cuanto a la relacion entre la identificacion con el trabajo y la
cludadania organizacional, Lassk, Marshall y Moncrief (2005) realizaron un
estudio con una muestra de 123 vendedores de campo, de los cuales el 95,9%
eran hombres y 4, 1% mujeres. Para este estudio, se planted un modelo que
:%Eq_geria la correlacién de la ciudadania organizacional con la identificacion con
€l trabajo y la orientacion hacia el cliente en un contexto de ventas con el fin de
determinar las variables mas importantes para el reclutamiento, la motivacién,
la socializacion y el desempefio de la fuerza laboral.

Alruismo

Wirlud Clvica =
Actuacion

Heniificacion con

el Trabajo
Conductas Ciyd ad ania Conducias Esfuerzn
na financi- Crgani- Intra-rol
oras zacional
Oflentacion hacka
a] clienis

Figura 1. Modelo estructural de Lassk, Marshall y Moncrief (2005, p. 3)

Con base en los estudios previos scbre la ciudadania organizacional,
Lassk, Marshall y Moncrief decidieron investigar dos dimensiones de esta
conducta, la virtud civica y el altruismo. Entendiendo la virtud civica como la
.Gonducta donde un vendedor muestra su preocupacion por la compafia y como
esta preocupacion puede mejorar sus operaciones. Y el altruismo come

‘acciones que estan dirigidas a ayudar a otra persona.




De acuerdo con los resultados de estudios previos, Lassk, Marshall y
Moncrief plantearon gue la identificacién con el trabajo estd positivamente
relacionada con la actuacion, el esfuerzo y la motivacién (r = 85 p < .005, r =
02 y r = .09, respectivamente) perc solo de manera significativa con la
actuacion, y de este modo sé sugiere gue aquellas personas que presenten
mayor identificacion con el trabajo presentaran un mayor desempefo en su
trabajo.

Los resultados encontrados muestran que la orientacion hacia el cliente
y la identificacion con el trabajo estan relacionadas de manera positiva con la
ciudadania organizacional (r = .56 y r = .87, respectivamente). Encontrando que
los vendedores que se comprometan mas con conductas organizacionales
tales como la identificacion con el trabajo, orientacion hacia al cliente y
cludadania hacia la organizacion tenderan a presentar un mayor desempenoc
laboral, llevando de esta manera a una mayor unidad y exito de la organizacion
(Lassk, Marshall y Moncrief, 2005),

Los hallazgos de Lassk, Marshall y Moncrief concuerdan con o
planteado por Diefendorff, Brown, Kamin y Lord (2002} quienes se enfocaron
en investigar si la relacion entre |a identificacién con el trabajo y la ciudadania
organizacional estaba moderada por el sexo, especificamente que las mujeres
podrian demostrar una asociacion mas fuerte enfre la identificacion con el
frabajo v la cludadania que los hombres, particularmente cuando |a ciudadania
organizacional esta dirigida hacia los individuos.

La muestra estuvo constituida por 130 trabajadores no graduados de los
cuales 43 fueron hombres y 87 mujeres con una edad media de 24.3 afios.
Estos sujetos presentaron una antigiedad en la organizacion de 2.8 anos y
65.8 % de los individuos trabajaron en fa organizacion por un ana o mas, lo que

indica que estos trabajcs no eran temporales. De acuerdo con &l objetive de la

investigacion, se halld que la identificacidn con el trabajo estd positiva y
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significativamente relacionada con cuatro de las cinco dimensiones de la
cludadania organizacional, estas son altruismo (r = .20, p < .005); virtud civica
(r=.34, p < .0001), deportivismo (r =.18, p < 005) y rectitud (r = .20, p < .005).

De la misma manera, Cohen (2006) examino la relacion entre distintos
gompromisos  (compromiso  organizacional, compromisc  ocupacional,
identificacion con el trabajo y compromiso con el grupo) y la ciudadania
organizacional en la cultura Arabe y Judia. Para este estudio se utilizo una
muestra que estuvo compuesta por 251 judios y 278 arabes. Los resultados
encontrados muestran una relacion positiva y significativa entre la identificacion
con el trabajo v dos dimensionas de ciudadania organizacional: el altruismo (r =
.23, p < .001) y la virtud civica {r = .09, p < .05).

Asi mismo, Chu, Lee, Hsu y Chen (2005) realizaron un estudio con el
objetive de clarificar los antecedentes de los comportamientos organizacionales
de las enfermeras en un hospital de Taiwan. Para esto utilizaron una muestra
de 392 enfermeras y encontraron que la identificacion con el trabajo esta
relacionado de manera pasitiva con la ciudadania organizacional (r = 123, p <
.01).

Esta relacion entre la identificacion con el trabajo y la ciudadania
organizacional se ve reforzada por los resultados encontrados por Koberg,
Boss, Goodman, Boss y Monsen (2005) donde esta variable fue el antecedente
mas fuerte de la ciudadania organizacional (B = .52, p = .001).

En cuanto al sexo, Diefendorff et al. (2002) encontraron gue las mujeres
gue presentan una aita identificacidn con el trabajo se comprometen en mas
conductas de ciudadania organizacional como son la cortesia (r = .20, p < .06)
y el deportivismo {r = .28, p < .05), mientras que con |os hombres no se hallo

asociacion alguna.
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Diefendorff et al. (2002) concluyeron que las cinco dimensiones de |a
ciudadania organizacional exhibieron relaciones directas (alfruismo, virtud
clvica y rectitud) o relaciones moderadas por el sexo (cortesia y deportivismo)
con la identificacion con el trabajo. Especificamente, la dimension de virtud
civica fue la mas relacionada con la identificacion con el trabajo, lo que
concuerda con lo planteado, ya que la virtud civica se define como el nivel de
identificacién que una persona tiene con |a vida politica de una organizacién.

Asi mismo, el hecho de que |a virtud civica y la rectitud fueron predichas
par la identificacién con el trabajo sin mediacion del sexo indica gue exhibir
conductas como quedarse hasta tarde, asistir a las reuniones y completar las
asignaciones son realizadas al mismo nivel tanto por hombres como mujeres
gue estan identificados. Por Ultimo. tomando lo expuesto como base se
esperaria que las mujeres se comprometan en estas conductas mas gue los
hombres. por lo que plantearon que las mujeres internalizan la creencia de que
estos comportamientos son necesarios v que un empleado efectivo los llevara
a cabo (Diefendorff et al., 2002).

Paor otro lado, en cuanto a |a relacion entre la identificacion con el trabajo
y |la percepcion de apoyo organizacional, O Driscoll y Randall (1999) realizaron
un estudio con una muestra de 350 trabajadores de cuatro empresas
procesadoras de leche, dos ubicadas en Irlanda y las restantes en Nueva
Zelanda, de los cuales el 70% eran hombres. La hipétesis de este estudio era
gue la percepcion de apoyo del empleado vy |la satisfaccion con recompensas
intrinsecas iban a contribuir de manera positiva a la identificacion con el trabajo
y el compromiso afectivo, mientras que el compromiso continuo estaria

relacionado con las recompensas extrinsecas.

Los resultados encontrados por Q 'Driscoll y Randall (1999) demostraron
que el apoyo organizacional percibido {r = .44, p < .02) y la satisfaccion con
recompensas (r = 45, p < 000) funcicnan como los mayores predictores de la

identificacion con el trabajo. Especificamente, el apoyo percibido y la
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satisfaccion  con  recompensas  intrinsecas  hicieron  contribuciones
i&ig’mﬁcatiuamente positivas a la identificacién con el trabajo.

Con base a los resultados encontrados, O'Driscoll y Randall (1999)
;_E?{_antaaron que la creencia de que la crganizacién se preccupa por sus
empleados y toma en consideracion sus contribuciones estd fuertemente
asoclada con niveles més altos de identificacion con el trabajo. Y debido a que
a la organizacion le interesa que sus empleados muestren altos niveles en esta
variable, la provision del apoyo es claramente una via para fomentar actitudes

positivas hacia el trabajo.

A modo de sintesis, se ha encontrado que la identificacion con el trabajo
€5 uno de los antecedentes mas importantes de la ciudadania organizacional,
en el sentido de que las personas gue se sienten mas |dentificadas con su
trabajo presentaran mayores conductas extra rol. Asi mismo, se ha encontrado
que esta relacion puede estar mediada por el sexo, el cual determinara el tipo
de conductas extra rol que |a persona llevara a cabo dentro de |a organizacion.

lgualmente, la percepcicn de apoyo por parie de |a organizacion llevara
a niveles mas altos de identificacion con el trabajo por parie de los empleados,
por esta razon es que es importante que la organizacion provea apoyo para
promover mayores niveles de identificacion con el trabajo.

Apoyo Orgamizacional Percibido

El concepto de intercambio social explica la iniciacion, la fuerza y el
mantenimiento a lo largo del tiempo de las relaciones interpersonales; de este
modo se comprende que la consideracion del mismo se realice dentro de
diversas éareas. Tomando esto como base se han realizado diversas
investigaciones dentro del contexte organizacional y principalmente
considerando a el apoyo organizacional percibido come variable antecedente,
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dado que se ha encontrado que dependiendo del grado de apoyo gue se
proporcione a los individuos y en especial, aguel que estos perciben que
aumenta sus niveles de bienestar dentro de la organizacion llevaran a un
aumento en las conductas positivas relacionadas con la organizacion (Rhoades
Yy Eisenberger, 2002).

Este planteamiento tiene su fundamento en la norma de reciprocidad, la
‘cual requiere que los empleados respondan positivamente al trato tavorable de
su empleador. En base a esto, Eisenberger, Cummings, Armeli y Lynch (1997)
‘encontraron que muchos empleados creen gue ellos y la organizacion para la
‘cual trabajan tienen obligaciones reciprocas que exceden las responsabilidades
formales de las dos partes. Este contrato psicolégico implicito lleva al
‘entendimiento de que tanto el empleador como los empleados tomaran en
‘cuenta las necesidades del otro cuando se tomen acciones que puedan afectar

‘a alguna de las partes.

En este sentido, se ha conceptualizado este planteamiento en o que se
congoe como Apoyo Organizacional Percibido, pudiendo definir este segun
Eisenberger, Cummings, Armeli y Lynch (1897) como |as creencias globales de
los empleados con respecto al grado en el cual la organizacion valora sus
contribuciones y se preocupa por su bienestar.

En base a la proposicién anterior, Rhoades y Eisenberger (2002)
formularon la Teoria del Apoyo Organizacicnal la cual supone gque los
empleados desarrcllan creencias  globales concernientes a como  la
organizacion valora su contribucién y se preocupa por su bienestar, lo gue
‘determinara el incremento del esfuerze laboral y el logro de las necesidades
socio emocionales. Esta percepcion también es valorada come una ayuda gue
esta disponible para el empleado por parte de la erganizacion cuandc esta es
necesitada para llevar a cabo un trabajo de manera efectiva y para lidiar con

situaciones estresantes.
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Ante esto, se debe resaltar que la Percepcion de Apoyo QOrganizacional
suele estar asociada con el intento de actuar de manera adecuada tanto con la
empresa como con los demas empleados con el fin de lograr una acuerdo
adecuado entre los mismos, dicha relacién va a depender en gran medida de
gue tanto crean los empleados que las acciones llevadas a cabo por la
organizacion estan enfocadas a lograr su bienestar y a satisfacer sus
necesidades tanto sccio emocionales como de recompensa, v estos factores
son los que determinaran el grado de obligacion por parte de los trabajadores

- con la organizacion (Rhoades y Eisenberger, 2002),

La Teoria del Apoyo Organizacional Percibido resalta que el desarrollo
‘de esta conducta esta fomentaco por la tendencia de los empleados a asignar
a |a organizacién caracteristicas humanas. Esta personificacion de la
organizacion es atribuida a la responsabilidad legal, maral y financiera de los
agentes de estas acciones; a las politicas, normas y cultura de la organizacion
gue provee continuidad y prescribe las conductas de rol, y por el poder que los
agentes de la organizacién ejercen sobre los empleados. En la base de esta
personificacién de |la organizacién, los empleados ven el trato tanto favorable
gomo no favorable como un indicador de que la organizacion los apoya 0 no
(Rhoades y Eisenberger, 2002).

Con hase en esto, Eisenberger et al. (1986) determinaron gue el apoyo
organizacional percibido era el resultade de diversas variables gue para los
empleados reflejan el interés que la organizacion tiene en ellos. Para medir
este constructo Eisenberger y cols {1986) consideraron las siguientes
categorias:

-Apoya par parte de 10s supervisores

-Recompensas organizacionales

-Imparcialidad o igualdad en |la distribucién de recursos
-Condiciones de trabajo

-Satisfaccion de las necesidades socio afectivas
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En relacién al Apoyo por parte de los supervisores, Rhoades vy
Eisenberger (2002) encontrarcn gue los empleados desarrollan creencias
generales concemientes al grado en que los supervisores evallan sus
contribuciones y S& preocupan por su bienestar. Debido a que los supervisores
actian como agentes de la organizacién (teniendo la responsabilidad de
evaluar y dirigir el desempenc de sus subordinados), los empleados ven la
orientacion favorable o desfavorable de los mismos hacia ellos como un
indicador del apoyo de la organizacién.

Adicionalmente, los empleados entienden que las evaluaciones de los
subordinados por parte de los supervisores son generalmente opiniones que
pugden influir en las decisiones de los altos directives, lo gue lleva a la
asociacion por parte del empleado entre el apoyo por parte de su supervisor y
el apoye organizacional percibido.

En relacion a las Recomperisas Organizacionales, de acuerdo con la
teoria del apoyo organizacional las opertunidades de recompensas favorables
por parte de la organizacion sirven para comunicar una valoracion positiva de
las contribuciones de los empleados v de este modo se contribuye al apoyo
organizacional percibido (Rhoades y Eisenberger, 2002).

Otra de las categorias consideradas es la Imparcialidad o igualdad en la
distribucion de recurses, en la cual la justicia procesual concierne la igualdad
de las vias utilizadas para determinar la distribucién de los recursos entre los
trabajadores de la empresa. Y se ha sugerido que la repetida imparcialidad en
la distribucion de los recursos puede tener un gran efecto en el apoye
organizacional, debido a que indicaria una preocupacion por el bienastar de los
empleados.

Ofra categoria que tiene gran influencia sobre el apoyo organizacional

percibido son las Condiciones de trabajo, la cual esta conformada por |a
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Seguridad Laboral que se entiende comc la percepcion por parte de los
empleados de que |la organizacion desea mantenerlos como miembros de ella;
la Autonomia entendida como la percepcion por parte de los trabajadores del
contrel gue ellos tienen sobre sus carges, horarios, procedimientos a seguir y
reglas de cumplimientc. Adicionalmente, hay otras condiciones de trabajo como
son el estres propio del cargo, el entrenamiento y el tamafio de |a organizacion
gque tambien pueden influir tanto de manera positiva como de forma negativa
en el apoyo organizacional (Rhoades y Eisenberger, 2002).

Por Ultime, encontramos la Satisfaccion de las necesidades socio
afeclivas; estas hacen referencia a las acciones que implementadas por la
organizacion contribuyen al aumento de |a autoestima, afiliacion y aprobacion
de sus miembros. La satisfaccién de estas necesidades podrian llegar a ser tan
importantes para el empleado gue es posible que estas sean preferidas en
lugar de los incentivos tangibles brindados per la organizacion, tales como
bones o beneficios suplementarios (Rhoades vy Eisenberger, 2002).

Tomando como base el concepto de norma de reciprocidad, Rhoades y
Eisenberger (2002), llevaron a cabe un estudio meta analitico con el propésito
de determinar los antecedentes y consecuentes del apoyo organizacional
percibido, asi como los procesos gue subyacen las diversas asociaciones. Para
esto se tomaron 73 estudios gue contenian 177 planteamientos de relaciones
entre los antecedentes y el apoyo organizacicnal y 166 entre el apoyo
organizacional y los consecuentes,

Los resultados encontrados en cuanto a los antecedentes plantean que
la relacion mas fuerte del apoyo organizacional se da con la justicia (r= .54, p <
.001). ¥ el consecuente que se asocia de manera mas fuerte con el apoyo
organizacional es el compromisc afectivo (r = .65, p < .001). Por otro lado, las

variables demograficas como el sexo (r = -.07, p < .001), laedad (r= .09, p <
001), la educacicn (r = .05, p < .001) y la antiglledad (r = .02, p < .07}
mostraron una relacion muy peguefa pero significativa con el apoyo
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organizacional, A diferencia del salario {r = .44, p < .001) que mostré una
relacion fuerte con el apoye organizacicnal percibido.

Asi mismo, se encontréd una relacidn moderada positiva entre el apoyo
organizacional percibido y la identificacion con el trabajo (r= .33, p < .001). Con
base en esto, Rhoades y Eisenberger (2002) concluyeron que los trabajadores
que sientan gue se les estan satisfaciendo sus necesidades afectivas se van a
percibir como parte de la membresia de la organizacion, sirviendo esto como

base para aumentar el nivel de compromiso con la organizacion,

En cuanto al sexo, Loi, Hang-yue y Foley (2006) realizaron un estudio
con el objetivo de relacionar las percepciones de justicia con el compromiso
organizacional, la intencion de renunciar y la mediacion del apoyo
organizacional percibido. Especificamente, plantearon las siguientes
relaciones: a) una relacion positiva entre la justicia procedimental y el
compromiso organizacional mediado por el apoyo organizacional, b) una
relacion positiva entre la justicia distributiva y el compromisc organizacional
mediado por el apoya, ¢) una relacion negativa entre el compromiso y la
intencion de irse, d) una relacion negativa entre la justicia procedimental y la
intencion de irse mediade por el apoyo vy €) una relacion negativa entre la
justicia distributiva y la intencidn de irse mediado per el apoyo percibido.

Para este estudio utilizaron una muestra de 514 sujetos gue trabajaban
en bufetes legales de Hong Kong. Los resultados encontrados apoyaron todas
las hipotesis planteadas, también se evidencio una relacidon significativa entre el
sexo y el apoyo organizacional percibido (r = -.14, p < .01), lo que significa que
los hombres perciben un mayor apoyo por parte de la organizacion. Asl como
una relacion entre la antigliedad y el apoya organizacional (r = .21, p < .001).

En relacién con la antigliedad, Smith, Organ y Near (1983} encontraron
una relacion significativa entre esta variable y el apoyo del lider (r = .18, p <

05), la cual a su vez se relaciona con la complacencia tambien de forma
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significativa (r = .18, p < .05). En cuanto a la relacion entre antigliedad y apoyo
del lider los autores no encuentran una explicacién a esta relacion. Sin
embargo, para la segunda relacion se plantea que el apoyo del lider parece
elicitar la complacencia por reciprocidad social.

La conceptualizacién de apoyo del lider que plantean Smith, Organ y
Near (1983), y el concepto de apoyo organizacional percibido parecen muy
similares dado gue en ambos se percibe un apoyo proveniente de la
organizacion, incluso Rhoades y Eisenberger (2002) lo consideran como uno
de las categorias gue conforman el apoyo organizacional. Ademas, la
explicacién de los autores de la relacidn entre apoyo del lider y las conductas
de ciudadania organizacional es similar a la encontrada con apoyo
organizacicnal.

De la misma manera, Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,
Sucharski y Rhoades (2002) realizaron un estudio con el objetivo de observar
la influencia del apoyo del supervisor percibido sobre el apoyo organizacional y
el mantenimiento del empleado en la empresa. Para esio se realizaron tres
estudios, el primero utilizdé una muesira de 314 empleados de distintas
organizaciones, el segundo con 300 vendedores de una tienda, y el tercero con
493 vendedores. En los dos Gltimos estudios se encontraron correlaciones
positivas y significativas entre la antigiedad y el apoyo organizacicnal (r = .21,
p<.001yr=.21 p=<.001)

Seguln los autores, esto se debe a que los empleados que crefan que los
supervisores valoraban sus contribuciones mostraban mayores niveles de
apoyc organizacional y por lo tanto, menos tendencia a renunciar a la
organizacion. Como consecuencia de esto, se esperaria que los empleados

permanecieran por mayor tiempo dentro en la organizacion (Eisenberger et al.,
2002).
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Por otro lado, Stamper y Johlke (2003) llevaron a cabo una investigacion
con el proposito de examinar el potencial del apoyo organizacional percibide
para de manera directa reducir el estrés del rol del trabajador v atenuar la
relacion negativa entre el estrés del rol y el desempeno laboral. Para este
estudio la muestra estuvo compuesta por 235 vendedores con un promedio de
11.5 anos de experiencia en ventas, Los resultados encontrados sefialan una
relacion negativa entre el apoyo percibido vy la antigliedad (r = =16, p < 05),
una ascciacion entre el apoyo percibido y el sexo (r = -16, p < .05) y una
relacion positiva entre la edad y la antigbedad {r= .31, p < .001}.

Asi mismo, Zagenczyk (2008) realizdé un estudio con el objetive de
determinar si las creencias de los empleados sobre |la relacion empleado-
organizacion esta influida por las percepciones de los cotrabajadores sobre su
relacion con la organizacion. Este esiudio estuve compuesto por 138 miembros
de una organizacidn encargada del departamento de admisiones de una
universidad del este de los Estados Unidos. Los resultados sefialan una
relacion negativa entre el apoyo percibido y la antigliedad (r=-.28, p < .01).

De la misma manera, Silbert (2005) realizé un estudio con el objetive de
investigar como las diferentes propiedades de las discrepancias tangibles
pueden llevar a la percepcién de apoyo organizacional del empleado. La
muestra estuvo compuesta por 123 ejecutivos de una crganizacion
internacional especializada en programas de incentivos. Los resultadeos indican
una relacion negativa entre el apoyo percibido y la antigliedad (r = -.23, p < .1),
esto se puede deber a que a medida que el empleado tiene mayor tiempo
trabajando dentro de la organizacion percibe gue sus actividades scn menos
valoradas por ésta, ya que el empleado piensa que son actividades dadas por
hechas.

Por ofro lado, McCook (2002) propuso un modelo estructural en el que
s& planted gue el apoyc organizacional percibido v la oportunidad de

recompensas influian sobre la satisfaccion laboral, compromisc organizacional
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y la identificacicn con el frabajo, las cuales a su vez afectaban a |a ciudadania

organizacional a traves del esfuerzo.

Para verificar este modelo, McCook (2002) utilizo una muestra de 279
personas con una edad promedio de 39 afios, y encontrd gue el apoyo
organizacional percibido y la oportunidad de recompensa percibida influian
diferencialmente sobre las actitudes laborales. Especificamente, la oportunidad
de recompensa afectaba las tres actitudes laborales medidas: el compromiso
crganizacional, la safisfaccién laboral y la identificacion con el trabajo. Asi
mismo, se encontré gue la percepcitn de recompensas per parte de la
organizacién también se relaciont de manera positiva y de manera similar con
la satisfaccion laberal (r = .56, p < .05), la identificacion con el trabajo (r = .28, p
< .05) y el compromiso organizacicnal (r = .63, p < .05).

A pesar de esta relacion, el impacto del apoyo organizacional sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional era significativamente
mayar al de la identificacion con el trabajo. Lo que indica que la satisfaccion y
gl compromiso organizacional estan orientados hacia el afecte, mientras |a
identificacion con el trabajo se orienta cognitivamente. Otra explicacidn es gue
la identificacién con el trabajo se ve afectada por variables individuales como la
personalidad, compromiso con la carrera o el interés por otras actividades fuera
del trabajo, resultando menor el impacto del apoyo organizacional percibido,

Por ofro lado, se evidencié que el esfuerzo se relacionaba de forma
positiva con la satfisfaccion laboral y la identificacion con el trabajo.
Especificamente, la satisfaccion laboral se asocid con la intensidad del trabajo
y la identificacién con el trabajo se relacioné con el compromiso en el tiempo, lo
gue sugiere que mayor identificacion con el trabajo lleva al empleado a pasar
mas tiempo en el trabajo pero no necesariamente a trabajar mas duro. Por el
contrario, los empleadocs mas satisfechos tienden a trabajar mas intensamente

pero no suelen pasar mas fiempe en el trabajo. Este resuliado provee apoyo a
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la teoria de| intercambic social y a la nocion de reciprocidad entre la

organizacion y los empleados.

Por ultimo, la identificacion con el trabajo no influyd sobre |la ciudadania
organizacional cuando esta era medida como un constructo global. Por e
contrario, Si se encontro relacion cuando la ciudadania arganizacional era
medida en base a sus dimensiones, especificamente se evidencid una
correlacion con la virtud civica (r = .13, p < .05) y con la complacencia (r = .13,
p< 05).

Considerando lo planteado, la ciudadania organizacional es una variable
de gran relevancia tanto tecdrica como practica. En términos practicos la
ciudadania tiene efectos claros sobre la productividad y el desempefio ademas
de promoaver la eficacia y eficiencia de la organizacion. En lo que respecta a lo
tedrico esta es una variable que en las investigaciones se han encontrado
contradicciones en los antecedentes, especialmente en las variables
demograficas que parecen ser de gran relevancia pero no se tiene una clara

relacion.

Sin embargo, la influencia de |a identificacion con el trabajo y el apoyo
organizacional sobre la ciudadania es una relacién claramente significativa y
de la cual se tiene mayor conocimiento, dado que las investigaciones han
mostrando resultados menos contradictorios que los de las variables

demograficas.

Con el presente estudio se busca aportar informacion que contribuya con
gl conocimiento de las distintas actitudes laborales Yy variables
socicdemogrdficas que se suponen antecedentes de la ciudadania
organizacicnal, lo cual puede servir para el trabajo de la productividad y el

desempefio dentro de |las organizaciones.
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Tomando como base para el estudio el basamento tedrico presentado
previamente, se establecid gue el objetivo gue persigue esta investigacion
consiste en determinar la influencia de multiples variables sobre |a ciudadania
organizacional. Especificamente, se busca medir la relacion directa de la
identificacién con el trabajo y el apoyo organizacional percibido sobre |3
ciudadania ocrganizacional. Asi como ver la influencia del apoyo organizacional
sobre la identificacion con el trabajo. Tambien observar como influencia directa
del sexo sobre la ciudadania organizacional, la identificacion con el trabajo y el
apoyo organizacional percibido. El nivel de instruccién sobre la ciudadania
organizacional y el apoyo organizacional percibido. La antigedad sobre el

apoyo organizacional y la ciudadania organizacional. Y por ultimo, la influencia

de la edad sobre la antigliedad y el apoyo organizacional percibido.




. METODO

Problema

¢Como influye la identificacidn con el trabajo, la percepcion de apoyo
arganizacional, la antigliedad, el sexo, la edad y el nivel de instruccion, de
L manera directa e indirecta en (a ciudadania organizacicnal?

Hipbtesis

Se pretenden verificar las relaciones planteadas en el siguients
diagrama de ruta:

Figura 2. Diagrama de Ruta Propuestao:
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Varables

Variables enddgenas

 Cijudadania Organizacional

Definicion Conceptual: Conducta que esta mas alla de los roles prescritas por
el trabajo y no directa o explicitamente reconocida por el sistema de
recompensas formal, y que como agregado promueve el efectivo
funcionamiento de |la erganizacion (Organ, 1988).

Definicion Operacicnal: Puntaje obtenido en la escala desarrollada por
FPodsakoff y cols (2000} y traducida por Biaggini y Mendoza (2005). En la cual
todas las afirmaciones excepto la 5, 7 y 16 se corrigen con un puntaje de 1 que
indica estar muy en desacuerdo con la afirmacién y 7 muy de acuerdo, por lo
tanto puntajes altos indican mayor ciudadania organizacional. Estos ftems se
agrupan en dos factores Altruismo/Complacencia y deportivismo.

» ldentificacién con el trabajo

Definicion Conceptual: Estado cognitivo especifico de identificacién psicologica
con el trabajo, en el cual el trabajo es percibido como con el potencial de
satisfacer las propias necesidades y expeactativas (Kanungo, 1882}

Definicion Operacional; Puntaje obtenido en la Escala de Identificacién con el
trabajo desarrollada por Kanungo (1982), en la cual todas las afirmaciones se
corrigen con un puntaje tipo Likert donde 1 indica muy en desacuerdo con la
afirmacion y 7 muy de acuerdo, par lo gque un mayor puntaje indica mayor

identificacién con el trabajo.
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= Apoyoe organizacional percibido

Definicion Conceptual: Creencias de los empleados con respecte al grado en el
cual la organizacion valora sus conirnibuciones y se preocupa por su bienestar
(Eisenberger, Cummings, Armeli y Lynch, 1987).

Definicién Operacional: Puntaje obtenido en la Escala de Percepcion de apoyo
Organizacional, en la cual un puntaje de 1 sefiala estar muy en desacuerdo con
la afirmacién y 7 muy de acuerdo, de las afirmaciones la 3, 7, 9, 10, 11 y 15 se
corrigen de manera inversa siendo 1 muy de acuerdo y 7 muy en desacuerdo.
Por lo tanto a mayor puntaje en la escala mayor percepcién de apoyo
organizacional percibido por el empleado (Eisenberger y cols, 1986).

 Antigledad

Definicion Cenceptual: Numero de afios que el empleado ha prestado servicios
en la crganizacion (Enciclopedia Hispanica, 1983),

Definicion Operacionai; Reporte escrito del tiempo de desempenc del sujeto
dentro de la organizacién registrado en una encuesta de datos personales en
numero de anos.

Variables exdgenas

s Sexo

Definicion Conceptual: Conjunto de caracteres estructurales y funcionales con
arreglo a los cuales los seres vivos se clasifican como hembra o macho

(Enciclopedia Hispanica, 1993, p.187).
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Definicion Qperacional, Categoria reportada por el sujeto en los dafos de
identificacién del instrumento en cuanto a su sexe, marcando “F” si es femenino

y “M" si es masculino,

+« FEdad

Definicién Conceptual: Tiempo que una persana ha vivido desde su nacimiento
hasta el momentc en gue se le aplicaron los instrumentos (Enciclopedia
Hispanica, 1993).

Definicion Operacional: Reporte escrito de los sujetos de la muestra en una

encuesta de datos personales, siendo el registro en numerc de afos.

» Nival de Instruccidn

Definicién Conceptual: formacién académica gue posee el sujeto (licenciatura,
técnico superior y bachiller) (Enciclopedia Hispanica, 15983).

Definicion Operacional: Respuesta dada por los sujetos a una encuesta de
datos personales de acuerdo con su formacidn académica.

Tipo v Disefio de investigacion

La presente investigacién es de tipo observacional, definida como una
investigacion en la gue no hay control sobre las variables independientes
porgue sus manifestaciones ya han ocurrido o no son susceptibles a ser
manipuiadas. Asi mismo, es empirica y sistematica ya que las inferencias sobre
las variaciones encontradas se hacen a partir de |a variacién concomitante
entre la ciudadania organizacional, apoyc organizacional percibido,
identificacion con el trabajo, sexo, edad, nivel de instruccien y antigtedad

(Kerlinger y Lee, 2001).
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Asl mismo, es un estudic de campo de corte transversal ya que [os dafos
son tomados de manera directa de la realidad y del medio ambiente natural de
los sujetos en una sola ocasion (Kerlinger y Lee, 2001).

El disefio es causal comparativo ex post-facto, le que supone la
existencia de relaciones causa efecto entre las variables, pero ninguna de
estas relaciones es reciproca lo gue implica un modelo lineal y recursivo. De la
misma manera, los errores no deben estar correlacionados entre si por lo que
gjercen una influencia aleatoria sélo sobre una variable del modelo y ho las
demas, lo gue se evidencia en Ja presente investigacion en las relaciones que
las diversas variables como el sexo, la edad, la antigledad, el nivel de
instruccion, la identificacién con el trabajo y el apoyo organizacional percibido
gjercen sobre la ciudadania organizacional y las relaciones entre ellas (Sierra-
Bravo, 1981).

Poblacion y Muestra

La muestra estuvo confermada por un total de 226 empleados, 126
hombres y 100 mujeres, de una organizacion encargada de la distribucién de
productos masivos del area metropolitana de Caracas, los cuales mostraron
una edad media de 31 afos y una antiguedad promedio de 52,7 meses. Asl
mismo, se encontrd que 53 de los encuestados eran bachilleres, 82 técnico
superior, 74 licenciades y 17 con estudios de postgrado.

La seleccion de la muestra se |levd a cabo a través de un muestrec no
probabilistico, el cual se caracterizd por la no utilizacién del muestreo aleatorio.
Dentro de esta clasificacion se ubicé en el muestrec propositive o intencional,
el cual estuvo caracterizado por el "uso de juicios e intenciones deliberadas

para obtener muestras representativas al incluir areas o grupos que se

presume son tipicos en la muestra” (Kerlinger y Lee, 2001, p.160).
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Para |la validacion de la escala de ldentificacion con el trabajo de
Kanungo se utilizé una muestra que estuvo compuesta por 91 trabajadores de
una empresa de rodamientos con ubicacién en distintos estados del pais. La
muestra estuvo constituida por 30 mujeres v 61 hombres con una edad media
de 39 ancs y un promedio de antigiedad en la empresa de 70 meses. Asi
mismo, 60 de los encuestados eran bachilleres, 19 técnicos, 8 universitarios y 4
con estudios de postgrado.

nstrumentos

1.- Cuestionaric de Ciudadania Qrganizacional (Anexo A)

Este cuestionario fue creado por Podsakoff, Mackenzie, Moorman vy
Fetter (1990) en un estudio realizade en una muestra de empleados de
diferentes compafias petroquimicas de los Estados Unides donde su mayoria
eran hombres con una edad promedio de 40 anos.

La descripcidn de la escala se bast en la descripcion de Organ (1988)
de la ciudadania organizacicnal y los comportamientos que la componen:
altruismo, rectitud, cortesia, deportivismo y virtud civica. De esta manera, la
escala se construyd con el proposito de generar items que correspendieran a
cada una de las dimensiones de la ciudadania organizacional. Posteriormente,
los items fueron evaluados por diez expertos quienss los agruparon en las
categorias gue de acuerdo con su criterio correspondian o en una sexta

categoria si el item no encajaba en ninguna.

Finalmente, la escala revisada estuvo conformada por los [tems en los
que hubo un acuerdo Inter-jusces de al menos 80% y se evalud a fraves de
una escala tipo Likert de 7 puntes, siendo 1 "completamente en desacuerdo” y

7 "completamente de acuerdao”,




Luego, con el propésito de evaluar las propiedades psicométricas de la
escala, Podsakoff y cols. (2000} realizaron un analisis factorial confirmatorio
para evaluar la estructura factorial del instrumento y se encontré un ajuste
adecuado al modelo de cinco factores planteado por Organ (1988). De la
misma manera, se evidencic gue todos los items cargaron en los factores

propuestos,

Tabla 1, Distribucién de |a Escala de Ciudadania Organizacional (Podsakoff et

al.; 1990):

Sub-Escalas Reactivos
Rectitud 3,18, 21,22, 24
Deportivismo 2.5 7,16,19 |

Virtud Clvica 6,9 11,12
Cortesia 4.8 14,17, 20
Altruismo J' 1,10,13, 15,23 |

Finalmente, la escala esta compuesta por 24 items, 5 para cada una de
las dimensiones, excepto virtud civica gue esta compuesta por 4 [tems. El
cuestionario se corregira con una escala tipo Likert de 7 opciones, cuyas

alternativas de respuesta son:

. Muy en desacuerdo

' En desacuerdo

: Moderado desacuerdo

. Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
: Moderadamente de acuerdo

. De acuerdo

= oy h A W K 2

. Muy de acuerdo
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Siendo de esta manera el menor grado de ciudadania organizacional un
puntaje de 42 y el mayor gradc un puntaje de 145, tomando en consideracion
que los items 5, 7 y 16 son inversos por lo que se corrigen de forma opuesta (1
muy de acuerdo y 7 muy en desacuerdo).

En el 2005, Biaggini y Mendoza realizaron un estudio en el cual se
tradujo y valido la escala a través de un acuerdo entre expertos en el area
organizacional, a partir del cual se consideraron validos todos los items. Esta
nueva versidén en espanol fue aplicada a una muestra de 376 empleados de
una organizacion de servicio de salud de la zona metropelitana de Caracas en
la cual se obtuvo un coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.6621
para Altruismo y 0.7056 para Complacencia; y una correlacién Inter.-item en un
rango entre 2338 y 4909 para Altruismo y entre 2450 y 4190 para
Complacencia,

Se calculé un analisis factorial de la escala y se obtuvieron 2 factores
donde no todos los items correspondian a las dimensiones planteadas por la
teoria (Podsakoff y cols., 1980) por lo que se denominaron dichos factares en
funcion de los items que cargaban en ellos siendo el facter 1 "Altruismo”, el 2
“Complacencia’,

Tabla 2. Distribucion de la Escala de Ciudadania Organizacional de Biaggini y
Mendoza (2005)

Sub-Escala ' Reactivos
Altruismo 1,8 9,47, 12, @19 - = 5
Complacencia 12,3, 4,8, 10, 14, 15, 17, 20, 21, 22, 23, 24 J

Adicicnalmente, se evidencio gue los items 5, 7, 16 ¥ 18 no cargaban en

ningun factor.
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2.- Cuestionario de Apoyo Organizacional Percibido (Anexo B}

Eisenberger y cols. (1988) elaboraron un instrumento para medir las
percepciones de los empleados acerca del apayo brindada por parte de la
organizacion. Este estaba compuesto por 36 afirmaciones que exploraban el
Jjuicio valorativo de los empleados sobre el apoyo de la organizacion y se
conoce como "Survey of Perceived Organizacional Support” (SPOS).

A estas afirmaciones los sujetos deblan responder a través de una
escala lipo Likert de siete niveles en la cual 1 indicaba que estaban muy de
acuerdo con la afirmacion y 7 muy en desacuerda.

El cuestionaric de Apoyo Organizacional percibido fue probado en una
muestra de 361 empleados que se desempefiaban como oficinistas,
contadores, vendedores, secretarias y maestros pertenecientes a nueve
organizaciones norteamericanas. El analisis fue realizado a través del método
de componentes principales y arrejd gue el factor apoyo organizacional
percibido explicaba el 48 3% de la varianza total.

Luego, realizaron un analisis factorial con rotacion por medio del metodo
varimax y se evidencid que el factor apoyo organizacional explicd en mayor
medida las 36 afirmaciones en comparacion con el segundo factor. Asi mismao,
Eisenberger y cols. (1988) encontraren un coeficiente de confiabilidad Alpha de
Cronbach de 0,87 y una correlacion Inter.-item en un rango de 0,42 y 0,83.

En el mismo estudio (Eisenberger y cols., 1986) se utilizé una version
reducida de la SPOS que estaba compuesta por 17 items que habian obtenido
las cargas factoriales mas altas. Esta version fue administrada a 97 profesores
de un bachillerato privade en Norteamerica y se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,93 y correlaciones entre cada item y la

puniuacion total de la prueba gue variaban entre 0,48 y 0,88,




En el 2001, Maberti realizé un estudio en el cual tradujo y valido la
escala a través de un acuerdo entre nueve jueces expertos en el area
organizacicnal a partir del cual se consideraron validos 16 de los 17 Items. Esta
nueva version en espafiol fue aplicada en un estudio piloto a una muestra de
342 empleados venezolanos en la cual cbiuvo un coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach de 0,92 y una correlacion Inter-item de 0,42,

Luego. en el 2005 Biaggini y Mendoza realizaron un estudio en el cual se
aplict la escala de apoyo organizacional percibido versién en espanol a una
muestra de 376 empleados de una organizacion de servicio de salud de la zona
metropolitana de Caracas en la cual se obtuvo un coeficiente de confiabilidad
Alpha de Cronbach de 0.8729 y una carrelacion Inter -item en un rango entre
3299 y .7696.

Esta escala de 16 items sera utilizada en el presente estudio, el puntaje
total se calcula sumando las respuestas de los sujetos ante cada jitem que
pueden ser desde 1 cuando estan muy en desacuerdo con |a afirmacion hasta
7 cuando estan muy de acuerdo. Por lo tanto, el puntaje total de la escala va
desde 18 como el valor menor hasta 112 como el mayor. Los items 3, 7, 8, 10,
11 y 15 estan redactados de manera inversa por lo que se corrigen de manera
contraria siendo 1 muy de acuerdo y 7 muy en desacuerdo.

3.- Escala de Identificacion con el Trabajo (Anexo C)

Kanungo (1982) elabord un instrumento para medir el grado en que una
persona se identifica psicolégicamente con su trabajo en vez de con el trabajo
en general. Este estaba compuestc por 10 afirmaciones que exploraban el
juicio valorativo de los empleados sobre su identificacidon con el trabajo que

realizan en la organizacion y se concce como Kanungo Job Involvement Scale.




A estas afirmaciones los sujetos debian responder a traves de una
escala tipo Likert de siete niveles en la cual 1 indicaba que estaban muy en
desacuerdo con la afirmacion y 7 muy de acuerdo.

A [a escala de [dentificacidon con el Trabajo se le realizé un analisis
factorial con rotacién por medic del método varimax y se evidencié que las 10
afirmaciones se agrupaban en un solo factor que explicaba la identificacion con
el trabajo. Asl mismo, Kanungo (1982) encontrd un coeficlente de confiabilidad
Alpha de Cronbach de 0,87 y una confiabilidad test-retest de 0,85.

En el presente estudio se tradujo y se valido la escala a través de un
acuerdo entre jueces expertos en el drea organizacional a partir del cual se
consideraran los items validos. Esta nueva version en espanol se aplico en un
estudio pilcto a una muestra de 98 empleados venezolanos de una empresa de
venta de rodamientos ubicada en Caracas.

Esta escala de 10 [tems sera la utilizada en el presente estudio, el
puntaje total se calcula sumando |las respuestas de los sujetos ante cada item
que pueden ser desde 1 cuando estan muy en desacuerdo con la afirmacion
hasta 7 cuando estan muy de acuerdo. Por lo tanto, el puntaje total de la escala
va desde 10 como el valor menor hasta 70 como el mayor. Los items 2 y 7 se

cormigen de manera inversa.

4 .- Cuestionario de Datos de |dentificacion

En el presente estudic se elaboré un cuestionaric de dalos de
identificacion gue esta conformado por cuatro preguntas para obtener
informacion sobre |la edad, el nivel de instruccion, la antigiiedad en la

organizacion y el sexo de los sujetos.




En cuanto al sexo, hay un apartade que dice sexo y al lado una "F" y una
'M" para gue los sujetos marquen con una "X' segun su sexc. Luego se
codificd como 1 los sujetos que marcaron "F' y como 2 los que marcaron "M”.

En cuanto al nivel de instruccion, hay un apartado en el cual los
empleados tendran la opcién de marcar “1" si su nivel de instruccion es

Postgrado, 2" si es Licenciado, “3" si es Tecnico superior y 4" si es Bachiller.

En cuanto a la edad y |a antigiedad en la organizacién, hay un apartado
en el cual los empleados podran indicar el numero de afos correspondientes a
cada dato.

Procedimiento

El procedimiento de la investigacicn estuve divido en ftres etapas de
trabajo. Durante la primera se procedio a la traduccion al espanol y adaptacion
de la escala de identificacion con el trabajo de Kanungo (1882). Seguidamente,
se realizd la validacion del contenido de! instrumento preliminar mediante el
criterio de jueces expertos en el area de psicologla industrial y de psicometria,
a quienes se les hizo llegar una copia de las escalas y se les pidio gue
evaluaran la traduccidn, orden, cantidad y adaptacion cultural de los items.
Ademas. se les solicité que evaluaran el formato y las instrucciones del
instrumento.

A continuacion, se realizé la prueba piloto a una muestra trabajadores de
una empresa de ventas de rodamientos ubicada en distintos estados del pais,
donde se observé el comportamiento en la poblacion venezolana y en €l idioma
espanol. Seguidamente, se llevé a cabo el andlisis de los items y se establecio

la confiabilidad de la escala, adicicnalmente se realizaron las modificaciones

pertinentes segun los aspectos cualitativos y cuantitatives gue se encontraron.




Posteriormente, se establecié el contacto con la organizacion de
distribuciéon de productos masivos que conformaria |la poblacion del estudio,
con el objetivo de soclicitar el permiso respective para la aplicacién de los
instrumentos a la muestra de empleados. Para ello, se presento una solicitud

donde se exponian los objetives del trabajo y las escalas que se |ban a aplicar.

Por altimo, durante la tercera etapa del estudio al contar con la totalidad
de las escalas, la informacion en ellas recabada fue vaciada en el programa
estadistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versién 13.0). Luego
se realizaron los analisis descriptivos del comportamiento de las variables en
estudio, de confiabilidad a partir de la estimacion del coeficiente Alpha de
Cronbach y de validez a través del procedimiente del analisis factorial donde se
calculd la validez de constructo, con el objetivo de determinar el monto de
varianza registrado por cada uno de los instrumentos dentro de esta poblacion
en particular; ademas, de un analisis de regresién multiple cuyo fin principal era
verificar las hipotesis planteadas a partir del modelo de ruta propuesto.

Consideraciones Eficas

La presente investigacion se rigid por los lineamientos eticos impuestos
por la American Psychological Association y por el Codigo de Deontologia de la
Practica de la Investigacion en Psicologia de la Escuela de Psicologia de la
Universidad Catolica Andrés Bello (2002), por lo tanto en el presente estudio se
respeto la confidencialidad de los daftos, se mantuvo el anonimato, no s&
coacciono a los sujetos a pertenecer a la investigacion vy los investigadores se
hicieron responsables de registrar y analizar los datos de manera clara y
completa, asi mismo asumiercn |a responsabilidad de los creditos de los

autores citados y de sus actos en el desarrollo de la investigacion.




IV. ANALISIS DE DATOS

Los datos que se recolectaron se analizaron en tres fases: psicométrica,

astadistica y prueba del modelo,

En primer lugar, se realizd un andlisis de confiabilidad de los
instrumentos a través del método de Alpha de Cronbach, el cual proporciond
-i_nfnnnacién acerca de la consistencia interna entre cada uno de los reactivos
de las escalas utilizadas. Estos andlisis se realizaron para las siguientes
escalas: apoyo organizacional percibido, identificacion con el trabajo y
ciudadania organizacional. Especificamente en la muestra piloto se realizo para
la escala de identificacién con el trabajo y en la muestra final de empleados se

realizé para las tres escalas expuestas previamente.

Asi mismo, se calcularon las correlaciones entre cada item y la escala
total a la que pertenecen, lo que indico |a relacién entre las respuestas al item y
la puntuacion total que se obtuvo en la escala lo que permitic determinar si era
necesario eliminar algin item con el proposito de elevar la confiabilidad de
alguno de los instrumentos (Anastasi, 1998). Adicionalmente, se llevo a cabo
un andlisis factorial mediante el método de los componentes principales de la
escala de ciudadania arganizacional para ver si los reactivos se agrupaban en
las cinco dimensiones propuestas (altruismo, rectitud, cortesia, deportivismo y
virtud civica) para lo cual se empled un autovalor de 1.5.

Para determinar el nimero de items que cargaba en cada una de las
cinco dimensiones propuestas y obtener asl el puntaje factorial se empleo el
método de rotacién Varimax, y se establecid como punto de corte para la

constitucion de las dimensiones un criterio igual o mayor a 0.30.

Posteriormente, se realizé un analisis descriptivo de cada variable y las
dimensiones que las componen con el propodsito de evaluar la distribucion y el
comportamiento de la muestra en cada una de las variables contempladas en

la investigacion.
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Por Ultimo, con el propésito de verificar las hipotesis se realizé un
andlisis de ruta sobre la base de los coeficientes de correlacion semiparciales
{Rables, 2000). Para realizar esto, se empled un analisis de regresion mulfiple
para cada una de las variables endégenas, comenzando por la derecha del
diagrama de ruta considerado.

Luego se verificaron los supuestos requeridos para este analisis, el
supuesto finealidad: el nivel de la variable debe ser de intervalo para poder
estimar todos los parametros de la ecuacion; las variables residuales no deben
estar correlacionadas con ninguna otra variable del modelo que no sea otra que
la que ellas causan; debe existir baja multicolinealidad; el modelo debe ser
recursivo, es decir, todas las flechas deben ir en la misma direccion sin
feedback y también se asume que los términos de error para las variables
enddgenas no se correlacionan entre si; otro requisito es la especificacion de/
modelo, para evitar la especificacion de error; por ultimo, la muestra debe ser
diez veces como tantos casos tenga el parametro (Robles, 2002).

A través de este disefio se obtuvieron los coeficientes de correlacion
multiple, el coeficiente de determinacion y los coeficientes b y B para cada una

de |as variables predictoras del modelo de regresion.
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Analisis factorial

A fines de comprobar |a validez de cada una de las escalas se procedio
‘arealizar el analisis factorial de cada una de las escalas para obtener un menor

niimero de factores que explicaran gran cantidad de la varianza de la prueba.

Se utilizd el método de componentes principales, y para la escogencia
de los factores se hizo uso del criterio de kaiser, asi los componentes con un
‘autovalor por encima de 1,5 fueron escogidos. El tipo de rotacion utilizada fue

la ortogonal varimax, ademas el criterio de seleccion de las cargas factoriales
fue de un valor de 0.3

En relacion a la escala de ciudadania organizacional, se extrajeron 2
factores, los cuales en conjunto explican el 35,7% de la varianza total. El primer
factor explica el 28,35% de la varianza con un autovalor asociado de 6,804,
mientras que el segundo factor explica el 7% de la varianza total de la prueba

con un autovalor asociado de 1,771.
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Tabla 3. Cargas factoriales de |a escala de ciudadania organizacional
ftems Factor1 | Factor2
Item1 365
ltem2 623
ltem3 553
Itemn4 671
ltemn5 476
ltems 408
ltem7 454
ltem8 AT
itemg 499
temio | 827
 ltem11 489 7
item12 736
ltem13 B45
 ltemi4 568
Item15 J1
ltem16 -.827
ltem17 504 |
ltem18
ltem189 643
ftem20 426 T
ltem21 920
temaa B35
ltem23 573 o
ftern 24 528
El primer factor enconitrado esta compuesto por los items:
1.6,8910,11,12,13,15,16,17,19,20,21 22,23,24. El contenido de los mismos
hace referencia principalmente a 2 de los componentes planteados por Organ
(1988), lo cuales son altruismo y complacencia. Este factor hace referencia a
las conductas dentro de la organizacion que reflejan ayuda de manera

voluntaria, y el ser puntual y seguir sensatamente las reglas.
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El segundo factor esta conformado por los items 2, 3, 4, 5, 7 y 14. El
contenido de los mismos hace referencia a la dimension de deportivismo
‘planteada por Organ (1988), la cual se refiere a evitar las quejas, problemas
menores y chismes falsamente engrandecidos.

Seguidamente, se presenta el gréfico de sedimentacion a partir del
andlisis factorial de la prueba donde se evidencia el elevado autovalor del
primer factor y la gran caida hasta el segundo factor que tiene un factor
considerablemente mas bajo.
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Grafico 1: Representacion grafica de los factores encontrados en

la escala de ciudadania organizacional

En relacién a la escala de apoyo organizacional percibido se obtuvieron
2 factores que explican el 63,7% de la varianza total de la prueba. El primer
factor tiene un autovalor asociado de 8,105 y explica el 50,6% de la varianza

total de la prueba, mientras que el segundo factor tiene un autovalor asociado

de 2,1 y explica 13,12 % de la varianza de la prueba.
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Tabla 4. Cargas factoriales de la escala de apoyo organizacional percibido

} ltems | Factor1 | Factor2
Item 758
ltem2 87
Itern3 665
ltem4 823
Item5 821

_Itemﬁ 781
Item? 687
ltem8 186
ftem9 828
ltem10 818
ltem11 758
temi2 | 157
ltem13 | 769 N
ltern14 845
item15 _ 597
ltem1g | /38 .

E| primer factor encontrado esta conformado por los items: 1,2, 4, 5, 6,
8. 12, 13, 14 y 16. El contenido de los items se refiere a la percepcion gue los
empleados de la organizacion poseen acerca del apoyo que les brinda su
institucion cuando estos se enfrentan a un problema. Estos resultados
concuerdan con la investigacion realizada por Biaggini y Mendoza (2004) y
asimismo se ajustan a la categoria propuesta por Eisenberger y cols (1986)
gue nombraron como la Satisfaccion de las Necesidades Socio afectivas de la
muestra que respondia al cuestionario.

El segundo factor compuesto por los items: 3, 7, 9, 10, 11 y 15. Al igual
que en la investigacién realizada por Biaggini y Mendoza (2004) son todos los
reactivos redactados de manera inversa. El contenido de los items gue
conforman a este factor se refiere a la percepcion de los empleados del

reconocimiento que la institucion hace a su desempefio en la organizacion,
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Biaggini y Mendoza denominan a este factor Sensacidn de reconocimiento por

parte de la organizacion.

A continuacion, se muestran los resultados del grafico de sedimentacion

para la escala de apoyo organizacional percibido, donde se evidencia la

presencia de 2 factores que se separan del resto
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Grafico 2: Representacion grafica de los factores encontrados en la
escala de apoyo organizacional percibido

En relacién a la escala de identificacidn con el trabajo se extrajo un solo
factor con un autovalor asociado de 4,1 y explica el 41,86% de la varianza total
de la prueba. La obtencion de un solo factor corresponde con lo encontrado por
Kanungo {1982), por lo que se trabajara con la escala completa.



Tabla 5. Cargas factoriales de |a escala de identificacion con el trabajo

”]E.&?”] Factor 1
Item B33
temz | 099

DR L S

| Mem3 616

I ltemd 747
item5 T BE

| ltems | .62

| ltem? 020

| items 806 |
Item9 769

' ltem10 596

Seguidamente, se muestra el grafico de sedimentacion donde se
evidencia claramente la presencia de un factor que explica la mayoria de la
varianza.
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Grafico 3. Representacion grafica de |os factores encontrados en la

escala de identificacion con el trabajo




iﬂnéﬁsfs de los coeficientes de confiabilidad

En este apartado se presentan los coeficientes de confiabilidad
correspondientes a las escalas totales, obtenidos en base a una muestra de
226 sujetos; los mismos serdn interpretados a partir de los criterios planteados
por Anastasi y Urbina (1998).

Tabla 6. Coeficientes Alpha de Cronbach para las escalas totales.

o Escala Alpha Obtenido | Alpha en Otras Investigaciones

|i';' Identificacion con el Trabajo 0,815 0,87*
|I§f:-- Organizacional Percibido | 0,927 08729

Ciudadania Organizacional | 0,833
*Kanungo (1982)
**Biaggini y Mendoza (2005)

En el caso de la Escala de identificacion con el trabajo, se obtuvo un
coeficiente de confiabilidad cuyo monto fue de 0,815, indice que segun (o
sefialado por Anastasi y Urbina se considera como elevado, concluyéndose
gque &l 81,5% de la varianza total del instrumenio depende de la varianza

verdadera correspondiente al constructo de Identificacion con el Trabajo.

En contraste con los resultados obtenidos por otras investigaciones, el
indice obtenido resulta similar, con lo cual se puede concluir que el instrumento

registra de forma consistente este constructo.

En relacion a la Escala de Apoyo Qrganizacional percibido, el coeficiente
de canfiabilidad alcanzd un valor de 0,927, lo que es considerado un indice de
consistencia interna elevado, y que indica que el 92,7% de la varianza total del

instrumento corresponde a la medicion del constructo de Apoyo Percibido.

Al comparar estos resultados con los presentados por otras
investigaciones, se encuentra que el indice obtenido en la presente se acerca
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an mayor medida a los estimados a partir de la versidn original del instrumento
(0,93; Eisenberger y cols., 1986), la que indica la cualidad de |a escala para la
discriminacion del constructo, independientemente de la muestra donde sea
explorado.

En el caso de |a Escala de Ciudadania Organizacicnal, ¢! Alpha obtenido
i_ue.de 0,833, lo que se considera un indice de consistencia interna elevada, al

ser explicado por el constructo el 83,3% de la varianza verdadera.
o Analisis de la Confiabilidad por Factores

Una vez registrados los coeficientes de consistencia interna para las
escalas totales, se procedio a realizar el analisis de los mismos atendiendo a la
consideracion de cada unoc de los factores extraidos como explicativos de la
mayor proporcion de varianza total registrada por cada uno de los
Instrumentos.

En el caso de la Escala de Ciudadania Organizacional, se destaca la
presencia de dos factores. El primero de ellos presenta un coeficiente de
fé:;:‘t:-nfiabiiidad de 0,818, mismo gue indica el slevado nivel de consistencia
interna del factor, y que indica que el 81,6% de |a varianza total del instrumento
es explicado por este factor que consta de 18 items y agrupa caracteristicas
asociadas con ef altruismo y la complacencia (items 1, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 13,
15,16, 17, 19, 20, 21, 22, 23 y 24).

Por su parte, el segundo factor encontrado alcanza un indice de
consistencia interna de 0,611, el cual indica un nivel moderado de varianza
verdadera registrada en relacion a la categoeria de interés, explicando solo el
£1,1% de |a varianza total. Este factor consta de seis items que se agrupan en
caracteristicas relacionadas con el deportivisme (items 2, 3, 4, 5, 7 y 14).

Tal comportamiento de los coeficientes de confiabilidad, especificameante
del primero se corresponde con el monto obtenido en relacion a la escala
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‘global (0,833), lo que puede estar indicando |a elevada consistencia interna v la
efectividad de los reactivos del primer factor para la medicién del Constructo de
Ciudadania Organizacional, efectividad que se ve disminuida cuando se
‘considera al segundo factor.

En relacién a la Escala de Apoyo Organizacional Percibido, a través del
‘analisis se identificaron dos factores. El primero de ellos, presentd un Alpha
lgual a 0,944, considerandose tal valor como elevado, reflejando la efectividad
‘del mismo para la medicion de la categoria de interés. Este factor logra explicar
6l 94 4% de la varianza total del instrumento, consta de 10 items y agrupa las
caracteristicas asociadas con la satisfaccion de las necesidades socio afectivas
(items 1, 2, 4, 5,6, 8,12, 13, 14 y 16).

En el caso del segundo factor extraido, se encontré un Alpha cuyo

‘monto alcanza un valor de 0,85, siendo considerado este valor igualmente
elevado y reflejando la precision del factor para la medicién del constructo. Asi

‘mismo, este factor logra explicar el 85% de la varianza total del instrumento,

‘consta de seis items y se asocia con |a sensacién de reconocimiento por parte
de la organizacion (items 3, 7, 9, 10, 11 y 15).
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Andlisis de los Estadisticos Descriptivos de las Variables
A continuacidn se presentan los estadisticos descriplivos obtenidos a
partir del analisis del comportamiento de las variables dentro de la poblacién

explorada e implicadas en el diagrama de rutas.

Tabla 7. Descriptivos de las variables en estudio,

' Ciudadania | Apoyo | Identificacion ' Sexo Edad Instruceion 'mﬁd?di
94 | 39 22 ‘ 17 1
164 112 70 ] j 62 ' ' - 312
1355 ! 82,61 44,08 ] 30,21 ] 52.70
12,82 l! 14,48 9,40 \ 780 | 58,66
-0,592 0,166 -0,048 \ 1,120 1,78
W% -0,552 0388 | 1,424 3,56
226 E E__T_ 226 226 | 228 H_mﬁg—]_mﬁs—__

Los resultados obtenidos a nivel general, muestran que el rango de los
puntajes obtenidos a partir de la escala de Ciudadania Organizacional oscila
entre 84 v 164 puntos. El puntaje promedio de respuesta fue de 135,5 con una
dispersion de 12,82 puntos. La disfribucion de los puntajes toma una forma de
asimetria moderada y negativa, mientras que el escarpamiento de la curva es
leptocurtica, lo que indica que las puntuaciones son moderadas. En base a
‘estos resultados, se puede sugerir que los empleados de la muestra tienden a
‘mostrar conductas que estan mas alla de los roles prescritos por su trabajo, v
no directa o explicitamente reconocidos por el sistema de recompensas formal.

A continuacion, se presenta graficamente la distripucion de puntajes,

sienda el eje horizontal el rango de puntuaciones desde el puntaje minimo
‘hasta el maximo obtenido.
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Grafico 4: Distribucion de los puntajes de Ciudadania Organizacional

En cuanto a la escala de Apoyo Organizacional Percibido, los datos se
distribuyen dentro de un rango de 39 como minimo y 112 como maximg,
ubicandose en un rango posible que oscila entre 16 y 112 puntos. El puntaje
promedio de respuesta fue de 82 61, estando por encima de la media tedrica la
cual alcanza un valor de 64, presenta una dispersion de 1448 puntos, la
presente se comporta como una distnbucion platicurtica, 1o que quiere decir
que la mayoria de las observaciones son moderadas, tomando ademas una
forma de asimetria negativa. Con base a estos resultados, se puede concluir

que los empleados muestran una percepcion de moderada a alta con respecio

al grado de apoyo que perciben por parte de la organizacion.

A continuacion, se presentra graficamente la distribucion de los puntajes:
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Grafico 5: Distribucién de los puntajes de Apoyo Organizacional
Percibido

En relacion a la escala Identificacion con el Trabajo, los datos se

distribuyen en un rango de puntuaciones de 22 como minimo y 70 como
maximo, ubicandose dentro del rango posible que se encuentra entre 10 y 70
puntos, El puntaje promedio de respuesta fue de 44,08, estando por encima de
la media tedrica la cual alcanza un valor de 40; presenta una dispersion de 9,40
puntos; siendo ademas simétrica negativa y homogénea. La distribucion tiende
a platicurtica, lo que indica que la mayoria de las cbservaciones se concentran
en el centro de la distribucion. Tomandose estos resultados, se puede concluir
que la mayoria de los empleados se sienten identificados con su trabajo, lo que
indica que el trabajo es percibido como con el potencial de satisfacer las
propias necesidades y expectativas

El grafico de la distribucion de los puntajes se presenta a continuacion:
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Grafico 6: Distribucion de los puntajes de ldentificacion con el Trabajo

En cuanto a la variable Sexo, la frecuencia de hombres es de 125,
mientras que la de mujeres es de 100, lo que corresponde al hecho de que mas
del 50% de los empleados de la organizacion que respondieron las escalas
fueron hombres.

A continuacion, se presenta graficamente |a distribucion de los puntajes
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Grafico 7: Distribucién de los puntajes de la variable Sexo

En cuanto a la vanable Edad, los datos se distribuyen en un rango de
puntuaciones de 17 como minime y 62 afios como maximo. El puntaje
promedio de respuestas fue de 30 afios, con una dispersion de 7,80 puntos; |a
asimetria es marcada y positiva, lo que indica la existencia de valores extremos
hacia los valores altos, y lo que se corresponde con el hecho de que la mayoria
de los empleados de la organizacion tienen edades comprendidas entre los 20
y 40 arios. La distribucion es claramente leptocurtica.

A continuacion, se presenta graficamente |a distribucion de los puntajes,
siendo el eje horizontal el rango de puntuaciones desde el puntaje minimo
hasta el maximo obtenido.
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Grafico 8: Distribucion de los puntajes de la variable Edad

En cuanto al nivel de instruccion, los datos se distribuyen en un rango de

puntuaciones de 1 como minimo y 4 como maximo, ubicandose dentro del
rango posible de valores. La categoria con mayor frecuencia de respuestas
fueron los técnicos superiores con 82 sujetos, seguido de los licenciados con
74 sujetos.

A continuacidn, se presenta graficamente la distribucién de los puntajes,

siendo el eje horizontal el rango de puntuaciones desde el puntaje minimo
hasta el maximo obtenido.



Grafico 9: Distribucion de los puntajes de la variable Nivel de Instruccién

Con respecto a la variable Antigiedad de los empleados de la
organizacion, los datos presentaron un rango de puntuaciones que estan entre
un valor minimo de 0, que corresponde con aquellos empleados que han
permanecido desde solo algunos meses dentro de |a organizacion, hasta un
valor maximo de 312 meses. El puntaje promedioc de respuesta fue de 52,70
meses con una dispersion de 58,66 puntos. La asimetria es positiva, lo que
indica que los datos tienden a ubicarse en los valores bajos, es decir, la
mayoria de los respondientes poseen poco tiempo dentro de la organizaron. La
distribucion es claramente leptocurtica y heterogénea.

A continuacion, se presenta el grafico de la distribucion de los puntajes:
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Grafico 10: Distribucion de los puntajes de la variable Antigledad
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Analisis de los Estadisticos Descriptivos de los Factores

Una vez analizada la distribucion de los puntajes dentro de las escalas,
se encantré que los mismos estan agrupados por factores, cuyas propiedades
se describen a continuacion:

« Ciudadania Organizacional

Las puntuaciones en la escala de Ciudadania Organizacional apuntan a
la identificacién de dos factores. El primero de ellos relacionado con el
altruismo y la complacencia hacia la organizacion.

Las puntuaciones dentro de este factor presentan un valor minime de 62
y uno maximo de 115, El promedio de las puntuaciones obtenidas es de 94,61
con una dispersion de 9,71, La distribucion muestra una asimetria negativa y la
distribucion tiende a ser leptocurtica y heterogénea, lo cual indica que los datos
tienden a ubicarse en |os valores medios, con lo que se deduce que en general,
las personas tienden a mostrar conductas de altruismo © cooperacion, asi
como conductas de rectitud o complacencia hacia |a organizacion.

Tabla 8. Descriptivos de los factores de la escala de ciudadania organizacional

| Desv. [
Factores Minimo | Maximo Media ) As Ku
Tipica
Altruisma/ S R R [ = |
] 62 115 94,61 971 -0.656 0,873
Complacencia
Deportivismo 20 42 34,90 4 .56 -0,708 0,158

A continuacion se presenta el grafico de la distribucian de los puntajes
del factor 1 de Ciudadania Organizacional:
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Grafico 11: Distribucion de los puntajes del primer factor de la escala de
ciudadania organizacional

En relacion al segundo factor identificado dentro de la escala de
Ciudadania Organizacional, se encontrdé que este estaba asociado a las
conductas de deportivismo dentro de la organizacion. El puntaje en este factor
oscila entre un minimo de 20 y un maximo de 42, el promedio de las
puntuaciones es de 34 80 con una desviacion de 4 56. La distribucion al igual
que el factor anterior, presenta una asimetria marcada y negativa, pero por el
contrario |a distribucion tiende a ser leptocurtica. De estos datos, se deduce
que las personas dentro de la organizacion tienden a mostrar conductas como

son el evitar las quejas, problemas menores y chismes falsamente

engrandecidos.

A continuacion, se presenta el grafico de |a distribucion de los puntajes
del factor 2 de Ciudadania Organizacional:




coZ

Grafico 12: Distribucion de los puntajes del segundo factor de la escala
de ciudadania organizacional

+ Apoyo Organizacional Percibido

En la escala de Apoyo Organizacional Percibido se identificaron dos
factores. El factor 1, presenta un rango de puntuaciones que oscilan de 18 a 70
como maximo; con un promedio de puntuaciones de 53,01 y una dispersién de
9,76. La asimetria es negativa, lo que sugiere que los datos se ubican en los
valores altos y la distribucion tiende a leptocurtica. En general, se encuentra
gue las personas perciben con bastante claridad que sus necesidades socio

afectivas estan siendo satisfechas por parte de la organizacion.




Tabla 9. Descriptivos de los factores de la escala de apoyo organizacional
percibido

Factores

Satisfaccion de las

| necesidades socio afectivas
"
| Sensacion de

| reconocimiento por parte de

la organizacian

A continuacion se presenta el grafico de la distribucién de los puntajes
del factor 1 del Apoyo Organizacional Percibido:

Grafico 13: Distribucion de los puntajes del primer factor de la escala de
apoyo organizacional percibido
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En el segundo factor encontrado, se encontrd que el rango de puntajes
varia entre un minimo de 13 y un maximo de 42, E| promedio de las
puntuaciones es de 29,69 mientras que la dispersion es de 6,72. La distribucidn
presenta una asimetria ligera y negativa, ¥ se asemeja a una distribucion
platicurtica. Los datos muestran que los empleados perciben una sensacion de
reconocimiento moderado por parte de la organizacién.

Grafico 14: Distribucion de los puntajes del segundo factor de la escala

de apoyo organizacional percibido




]R3

Andlisis de los Coeficientes de Correlacion

A fin de estudiar las asociaciones entre variables, y verificar la
multicolinealidad entre las mismas, se procedio al analisis de la matriz de
fmrrelaciones simples estimadas a partir del coeficiente productc-momento de
Pearson, tomandose como punto de corte para considerar una baja

multicolinearidad una correlacion entre las variables inferior a 0,70.
Los resultados encontrados indicaron que los coeficientes de correlacion
entre las variables son inferiores a tal valor, por lo que la multicolinealidad entre

las mismas es baja.

A continuacion se presenta la tabla de correlacicnes entre las variables
- en estudio:

Tabla 10, Matriz de correlacionas entre las variables en estudio

Sexo Edad | Antigiedad | Instruccion | Identificacion | Ciudadania [ Apoyo
037 -,044 - 210Y 289 ] -,084 089

037 339~ 027 ____'35_3___ y 046 _ 5 b )

ad -,044 339~ — 1,049 -,093 083 | D057
siriecion 027 049 21 155* -,D4D

ffcacion | 289~ | 050 | -083 | -247+ - 263 2507
iiadania 046 083 155° 263~ | S5

Apoya 017 -057 | -,040 \390% ,552%

"~ *Correlacién significativa a un nivel de p < 0,05
* Correlacion significativa a un nivel de p < 0,01

Debe destacarse, que las correlaciones arriba sefaladas refleian (a
asociacion entre las variables representadas en el diagrama de ruta propuesto
griginaimente, en el cual se estimaba la asociacion simple entre los puntajes
totales obtenidos a partir de las escalas que registraron los constructos
principales.
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En el diagrama de ruta planteado inicialmente, se establecio una relacion
entre la variable Ciudadania Organizacional e Identificacion con el Trabajo,
encontrandose que el nivel de asociacion entre ambas es baja vy significativa (r
= 0,263, p < 0,01}, por lo cual aguellos sujetos con mayores puntajes en
identificacion con su trabajo también presentan puntajes altos en ciudadania
-organizacional.

En cuanto a la relacion entre Ciudadania Organizacional y Nivel de
Instruccion, se presenta una asociacion baja y significativa (r = 0,155; p < 0,05),
lo gue indica gue los sujetos con mayor nivel de instruccidon son los que
‘muestran mayores conductas de ciudadania arganizacional.

Para el caso de la asociacion entre Apoye Organizacional Percibido y
Ciudadania Organizacional, y con la Identificacion con el Trabajo ambas
resultaron estadisticamente significativas; en el caso de la primera relacion esta
Tesultd moderada (r = 0,552, p < 0,01), to que indica gue los sujetos gue
‘perciben un mayor apoyo por parte de la organizacion son los que realizan
mayores conductas de ciudadania organizacional. Mientras que la segunda
asociacion resulté moderada-baja y significativa (r = 0,390; p < 0,01), lo que
significa que los sujetos que perciben mayor apoyo por parte de su

‘organizacion son aquellos que se identificaran en mayor medida con su trabajo.

La Identificacion con el Trabajo presentd una ascciacion significativa y
baja con el Sexo (r = 0,289; p < 0,01), lo que podria indicar que los hombres
san los gue muestran mayor identificacion con su trabajo. En cuanto a la
asociacion entre la Identificacion con el Trabajo y el Nivel de Instruccion esta
resulto baja y negativa (r = -0.217; p < 0,01), lo que se traduce en que los
sujetos con un nivel de instruccidn de menor nivel son aquellos gue se

identifican en mayor medida con su trabajo.

En cuanto a la relacion planteada entre Edad y Antigiiedad, se presenta
una asociacion moderada-baja y significativa (r = 0,339, p < 0,01), lo que indica
gue los sujetos de mayor edad dentro de la organizacion, son los gque han
permanecido por mas tiempo dentro de la misma.
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Las variables, Ciudadania Organizacional, Identificacion con el Trabajo y
Apoyo Organizacional Percibido fueron asociadas con Edad y Antigtiedad, sin
embargo, dichas variables no mostraron una correlacion significativa. Asi

‘mismo, la Ciudadania Organizacional y el Apoyo Percibido tampoco

correlacionaron con el Sexo. Por ultimo, el Apoyo Organizacional Percibido no
‘se asoci6 con el Nivel de Instruccion.

Debe destacarse, que posterior al analisis factorial, las escalas a partir
de |las cuales se registraron los constructos de Ciudadania Organizacional,
Apoyo Organizacional Percibido y Identificacion con el Trabajo, fueron divididos
cada uno en los diferentes factores que conforman las subescalas de medicion
'y se realizaron.

Tabla 11. Matriz de correlaciones entre variables y factores

Edad Antigiiedad | N. Instr. Co1l Co2

a7 - 044 =275 -, 084 =063

a3E™ 027 028 048

S3g** 049 085 012

027 .049 140 168*

038 085 140* 456"

049 012 1eg* 456"

013 004 103 | 5457 | 253

- 056 127 064 | 374~ | 401

051 -,082 - 247 212 094

* Correlacion significativa a un nivel de p < 0,05
** Correlacion significativa a un nivel de p < 0,01




Analisis de los Coeficientes de Correlacion por Factores

¢ Ciudadanfa Organizacional

El primer factor de Ciudadania Organizacional correlaciond de manera
positiva con el factor 1 y 2 de Apoyo Organizacional, de manera moderada vy
‘moderada baja respectivamente, significande esto que los empleados que en
mayor medida perciban gque la empresa satisface sus necesidades socio
‘afectivas y sientan que |a empresa los reconoce presentaran mayores

conductas de altruismo complacencia.

El factor de complacencia/rectitud también correlaciona con el segundo
factor de esta misma escala (deportivismo), entendiéndose gue los empleados
‘gue presenten en mayor medida conductas de complacencialrectitud,
presentaran mayor tipo de conductas de deportivismo. Asi mismo, este factor

presenta una correlacion positiva y baja con la Identificacién con el Trabajo, 1o
gue se traduce, en que los individuos que se sientan mas identificados con su

frabajo presentaran mayores niveles de conductas de complacencialrectitud.

De la misma manera, este factor correlaciond de manera positiva con el
factor 1 y 2 de Apoyo Organizacional, con el primer factor baja v con el
- segundo factor moderada, significando esto que los empleados gue en mayor
medida perciban que |a empresa satisface sus necesidades socio afectivas y
‘sientan que la empresa los reconoce presentardan mayores conductas de
deportivismo.

« Apoyo Organizacional Percibido

Por su parte, el primer factor de Apoyo Organizacional correlaciona de

. manera positiva y moderada con el factor 2 de esta misma escala, lo gue se

traduce en que los empleados que en mayor medida perciban que sus

necesidades afectivas estan siendo satisfechas por la empresa se sentirén mas
reconocidos por la empresa. Por dltimo, este factor tiene una correlacion
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positivo y baja con Identificacion con el Trabajo, lo que significa que los

empleados gue en mayor medida perciban que sus necesidades socio
afectivas estan siendo satisfechas por la empresa se sentiran mas identificados
con el trabajo.
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Anélisis de los Coeficientes de Regresién de las Variables
Propuestas en el Diagrama de Ruta Inicial

Con el fin de comprobar el modelo de ruta propuesto y estudiar las
relaciones planteadas, se procedi6 al computo de las regresiones simples y
multiples para cada una de las variables endégenas propuesias en el modelo y
asi poder verificar las influencias directas e indirectas que se ejercen entre las
mismas, el andlisis se realizd de izquierda a derecha.

En cuanto a los supuestos del modelo, como ya se menciond
-anteriormente no existe multicolinealidad entre las variables, tal como se puede
observar en los Durbin Watson, todos se encuentran cercanos a 2, lo que
indica que los errores no estan correlacionados. Por Ultimo, las variables
dependientes tal como muestran los graficos (Anexos N, O, P, Q, R, S, T, U, V)
-se distribuyen de manera normal.

» .Ciudadania organizacional

Las variables que se consideraban antecedentes de la Ciudadania
:'E)rganézaciona! fueron el apoyo organizacional percibido, la identificacion con el
trabajo, el sexo, el nivel de instruccion y la antigliedad. Se obtuvo una
‘correlacion multiple moderada alta (R = 0.605) entre la combinacién lineal de
‘estas variables y la Ciudadania Organizacional. Estas variables explican el 35,2
% de la varianza de C.0O de manera significativa (F = 25,440, Sig = 0.00)

Tabla 12. Varianza explicada para la escala total de ciudadania organizacional

Error Tip.
Rz De Durbin Sig
ajustada | Estimacion | Watson

605 366 | 352 10,32406 1,504 25 440 000

e e
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La variable que mas aporta a la explicacién de la varianza de la
ciudadania organizacional es el apoyo organizacional percibido por los
empleados. El coeficiente estandarizado beta es moderado significativo y
positivo (B = 0,520), lo que significa que en la medida en que los trabajadores
perciban mayores niveles de apoyo de la organizacion, llevaran a cabo mayor

numero de conductas asociadas a la Ciudadania Organizacional.

La segunda variable que mas aporta como antecedente de la C.O es el
nivel de instruccion, la cual presenta un coeficiente estandarizado beta bajo,
significativo y positivo lo que se podria traducir en que mientas mayor sea el
nivel de instruccion del empleado mayor serén sus comportamientos extra rol.

La tercera variable que mas aporta al modelo es |a identificacion con el
frabajo que presenta un coeficiente estandarizado beta bajo, significativo y
positivo. Por Ultimo, el sexo también explica parte de la varianza total de la
ciudadania organizacional, presenta un coeficiente estandarizado beta bajo,
significativo y negativo, lo que significa que las mujeres se comprometen en
mayor grado en comportamientos de C.0O. La variable antigliedad resulto ser no

significativa.

=
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Tabla 13. Coeficientes B y su significancia para la escala total de ciudadania

organizacional

[~ Variable ™
| Error tipico
r

I

| 1.483

| Nivelde
| instruccién

|
M Antigiedad |
|

L

ldentificacion
- con Bl trabajo

| Apoyo
|

organizacional
| :

e [dentificacion con el Trabajo

En cuanto a la identificacion con el trabajo, se obtuvo una correlacion
multiple moderada (R = 0.466) entre esta variable y la combinacion lineal de
apoyo organizacional percibido y sexo. Estas variables explican el 21% de la
varianza total de identificacion con el trabajo de manera significativa (F =
30,966, Sig = .000)

Tabla 14. Varianza explicada para la escala total de identificacidn con el trabajo

Error Tip.
De Durbin

R® ajustada s
Estimacion Watson

210 835450 1,745




La variable mas fuerte como antecedente de identificacion con el trabajo
25 el apoyo organizacional percibide. Presenta un coeficiente estandarizado
‘beta moderado bajo, positivo y significativo, lo que se traduce en que en la
‘medida gue los trabajadores perciban mayores niveles de apoyo organizacicnal
‘se sentirdn mas identificados con el trabajo. Asi mismo, el sexo presenta un
coeficiente beta estandarizado bajo, significativo y positivo, 1o que significa que

‘el ser hombre esta asociado con sentirse mas identificados con el trabajo.

Tabla 15. Cosficientes B y su significancia para la escala total de identificacion
con el trabajo

| | Variable B (
| Apoyo

Py , 238 ’ : ,000 i
| organizacional ‘

1123 | 25 4, T 000

Error tipico ~ Sig —[

Sexo 4 844

¢ Apoyo Organizacional Percibido

La correlacion multiple entre la combinacion lineal de sexo, nivel de
instruccion, antigliedad, edad y apoyo organizacional percibido resulto ser no

significativa, por lo que ninguna de estas variables explican alguna varianza del
‘apayo arganizacional percibido.

Tabla 16. Varianza explicada para la escala total de apoye organizacional
percibido

Error Tip.
De
Estimacion

1453731




Tabla 17, Coeficientes B y su significancia para la escala total de apoyo
organizacional percibido

. Variable |  Error
Tipico
2.008

SBJEE

Sy 161

Antighedad 021

Nivel

|_instruccion e

e Antigiedad

En este modelo |la edad es la unica variable que actla como predictora
de la antigliedad, siendo el coeficiente de regresién entre estas dos variables
‘bajo moderade (R = 0,339). La edad explica un 11 % de |a varianza total de la

antigiedad. El coeficiente estandarizado beta que presenta esta variables es

moderado bajo, significativo y positivo, lo que significa que los empleados con
mayor edad dentro de la organizacion son los gue se han mantenido mas

tiempo en ella.

Tabla 18. VVarianza explicada para la escala total de |a variable antigledad

Emor Tip.
De

R* ajustada P
Estimacidn

,556,31299




Tabla 19. Coeficientes B y su significancia para |a variable antigliedad

jﬂhﬁabm

Error lipico
edad 244




‘Analisis de Regresion por Factores

Una vez realizado el analisis de regresion de los datos obtenidos por las
‘escalas globales, se procedio a realizar el analisis del efecto de cada uno de

|os factores sobre las demas variables endégenas.

o Alfruismo/Complacencia

Las variables que se consideran como antecedentes de este factor son
el factor 1 y 2 del apoyo organizacional percibido, identificacion con el trabajo,
sexo, antigliedad y nivel de instruccion. Se obtuvo un coeficiente de regresion
‘multiple moderado alto (R = 0,606) entre la combinacion lineal de estas
variables y la ciudadania corganizacional. La combinacion lineal de estas
variables explican el 34,9% de la varianza total de manera significativa (F =
21,147, Sig = 0,00).

Tabla 20. Varianza explicada para altruismo/complacencia

Error Tip.
De

R? ajustada .
Estimacian

249 7.87644

La satisfaccion de las necesidades socio afectivas es el mayor predictor
del altruismolcomplacencia, le siguen el nivel de instruccidon y el sexo. El
coeficiente beta estandarizado de la satisfaccion de las necesidades socio
gfectivas, es moderado, lo que significa gue los empleados que sienten gue la
empresa los apoya en la satisfaccion de las necesidades afectivas presentan
mayores conductas de altruismo/complacencia. El coeficiente estandarizado
beta para el nivel de instruccion es bajo y positivo, lo que se traduce en que los

empleados con mayor nivel educativo presentan mayores conductas de
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altruismo/complacencia. El sexo presenta un coeficiente estandarizado beta
bajo y negativo, lo que significa que las mujeres presentan mayores niveles de
altruismo/complacencia.

Las variables antigiiedad, la sensacidn de reconocimiento y la
identificacion con el trabajo resultaron ser no significativas en el modelo, por lo
gue no explican ninguna porcion de la varianza,

Tabla 21. Coeficientes B y su significancia para el altruismo/complacencia

1
Variable Error tipico Sig

Sexo 1.126 030

Antigitedad

Mivel de
instruccion

el frabajo

necesidades socio
alectivas

Sensacion de
reconocimiento

e Deportivismo

Las variables que se consideran como antecedentes de este factor son
la satisfaccion de las necesidades socio afectivas, la sensacion de
reconocimiento, identificacion con el trabajo, sexo, antigiedad y nive! de
instruccion. Se obtuvo un coeficiente multiple de regresién moderado (R =
0.480) entre la combinacidn lineal de las predictoras y el deportivismo. Estas
variables explican el 19 % de la varianza total de manera significativa (F = 9,8,
Sig = .000).




Tabla 22. Varianza explicada para el deportivismo

Error Tip.
De 5ig

R* ajustada
Estimacian

150 411103 000

A diferencia del altruismo/complacencia la predictora méas fuerte del
deportivismo es |a sensacion de reconocimiento por parte de la organizacion.
EEste factor presenta un coeficiente beta estandarizado moderado bajo, positivo
¥ significativo, lo que se traduce en que las personas que tienen mayores
.nweles de sensacidn de reconocimiento por parte de la organizacion
presentaran mayores niveles de deportivismo. E| segundo predictor es nivel de
instruccién, que presenta un coeficiente estandarizado beta bajo, positivo y
significativo, lo que significa que las personas con mayor nivel educativo
presentan mayores niveles de deportivismo. De la misma manera la
identificacién con el trabajo presenta un coeficiente estandarizado beta bajo,
moderado y positivo, lo que significa que las personas con una mayor
integracion psicologica con su trabajo presentaran mayores niveles de
deportivismo

Las variables sexo, antigliedad y la satisfaccion de las necesidades
socio afectivas resultaron ser no significativos, por lo que no explican ninguna

varianza al modelo.




Tabla 23. Coeficientes B y su significancia para el deportivismo

Variables B Error tipico Beta
——
Sexo 591 -,068

005
Antigiedad 005 065

Mivel de
instruccian

323

ldentificacion con
2| tfrabajo

Satisfaccion de
las necesidades
socio afectivas

Sensacion de
reconocimiento

e [dentificacién con el trabajo

En cuanto a la identificacion con el trabajo se obtuvo una correlacion
multiple moderada (R = 0.530) entre esta variable y la combinacion lineal del
factor 1 y 2 de apoyo organizacional percibido y sexo. Estas variables explican
el 27,1% de la varianza total de identificacion con el trabajo de manera
significativa (F = 28,865, Sig = 0,00).

Tabla 24. Varianza explicada para la identificacion con el trabajo

Emar Tip.
De

R* ajustada : o
Estimacian

271 B.02778
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La variable mas fuerte como antecedente de identificacion con el trabajo
es |a satisfaccion de las necesidades socio afectivas. Presenta un coeficiente
estandarizado beta moderado positivo y significativo, lo que se traduce en que
en la medida que los trabajadores perciban mayores niveles de satisfaccion de
las necesidades socio afectivas se sentiran mas identificados con el trabajo.

Asi mismo, el sexo presenta un coeficiente beta estandarizado bajo,
significativo y positivo, lo gue significa gque el ser hombre esta asociado con
sentirse mas Identificados con el trabajo. Por dltimo, la sensacidn de
reconocimiento por parte de la organizacién no se asocié con la identificacion
con el trabajo.

Tabla 25. Coeficientes B y su significancia para la identificacion con el trabajo

Variable B Emor tipico Beta i Sig ‘

Satisfaccion de
las necesidades 475 L0685 494 7.286 000 b ]
socio afeclivas |

Sensacion de
e -, 143 054 -,102 -1,624 29
reconocimiento
Sexo 4,266 1,087 228 3,822 Jooo

e Satisfaccion de fas necesidades socio afectivas

La correlacion multiple entre la combinacion lineal de sexo, nivel de
instruccion, antigiledad, edad y apoyo organizacional percibido resulto ser no
significativa, por lo que ninguna de estas variables explican alguna varianza del

apoyo organizacional percibido.




Tabla 26. Varianza explicada para la satisfaccion de las necesidades socio

afectivas

Ermor Tip.
De

R* ajustada , .
Estimacian

004 974759

e Sensacion de reconocimiento por parte de la organizacion

La correlacion multiple entre la combinacion lineal de sexo, nivel de
Instruccion, antigliedad, edad y apoyo organizacional percibido resulto ser no
significativa, por lo gue ninguna de estas variables explica alguna varianza del
apoyo organizacional percibido,

Tabla 27. Varianza explicada para la sensacion de reconccimiento

Ermor Tip.
De

R?* ajustada .
Estimacion

004 68,70974

Tabla 28. Coeficientes B y su significancia para el alfruismo/complacencia

WVariable

Sexo

Edad

Antigledad

Mive)
instruccian
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Tabla 29. Coeficientes B y su significancia para el deportivismo

Variable Error J
B Tipico Bela T Sig.
Sexo 233 832 017 ’ 250 803
SHa 084 075 a0 | 1285 207
Antigledad - 023 010 -, 153 -1,715 ,092
. Nivel 521 518 070 1.007 315
instruccitn




V. DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio tuvo como proposito determinar la influencia de
variables como: la Identificacion con el Trabajo, el Apoyc Organizacional
Percibido, y algunas variables sociodemograficas como la Edad, el Nivel de
Instruccién, el Sexo y la Anfigiedad, ejercen de manera directa o indirecta
sobre la Ciudadania Organizacional, en una empresa de distribucidn de
productos de consumo masivo.

Para identificar las direcciocnes de la influencia se plantearon
relaciones entre estas variables a partir de los resultados empiricos
aportados por ofras investigaciones y fueron integradas en el presente
estudio a traveés de un modelo de ruta. Se asperaba que los empleados que
sienten que estan apoyados por la organizacion y que estan integrados
psicoldgicamente con su trabajo realicen mayor cantidad de comportamientos
de ciudadania organizacional. De la misma manera la literatura apuntaba a
que las mujeres, las personas con mayor nivel educativo y con menor
antigliedad tendrian mayores conductas de ciudadania organizacional,

Se planteo gue los empleados con mayor nivel educativo, mayor
antigledad, edad y las mujeres tendrian mayores niveles de apoyo
organizacional percibido. Con respecto a la identificacion con el trabajo, se
esperaba que las personas que presentaran mayores niveles de esta variable
fuesen las mujeres y los empleados que percibieran apoyo por parte de la
organizacion. Por ultimo, se esperaba que los empleados con mayor edad
fuesen los que mas tiempo hubiesen trabajado en la organizacion.

Los resultados muestran, que en términas generales, los puntajes de
ciudadania organizacional se encuentra elevados, lo que significa que los

empleados en esta empresa se comprometen frecuentemente en

compaortamientos extra rol que benefician a la organizacion.
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Una posible explicacion a este resultado es que las distancias de
poder y las estructuras societales jerarquicas son proclives a generar
ciudadania (Biaggini y Mendoza, 2005), y dadc que la empresa donde se
realizo el estudio posee una estructura vertical y una gran distancia de poder,
es de suponer que los empleados de la misma muestren niveles elevados de
dichas variable

Otra explicaciéon posible es que dado que la variable fue medida
mediante autorreporte es sensible a la deseabilidad social, y teniendo en
cuenta gue los comportamientos qgue se describen en la escala son
considerados como positivos, es posible que hayan resultado elevados

debido a esto.

De igual forma, se encontro que los niveles de apoyo organizacional
percibido estaban elevados, lo que implica que los empleados de |a empresa
donde se realizd el estudio perciben que la organizacién valora sus
contribuciones y se interesa por su bienestar.

De esta manera, se cree que es posible que esta percepcion de apoyo
de los empleados por parte de la empresa, se puede deber a que los
supervisores tratan a los empleados, en forma general, con un trato
agradable, llevando a los empleados a sentirse valorados por la organizacion,
De igual manera, dado que la empresa provee a los empleados programas
de apoyo, lleva a que los empleados se sientan apoyados por la
arganizacion.

De la misma manera, los puntajes de identificacion con el trabsgjo
muestran que los empleados, en términos generales, tienen altos niveles de
identificacion con el trabajo. Esto indica que en |a empresa donde se realizd
el estudio los empleados satisfacen las propias necesidades y expectativas

mediante el trabajo.

Una posible explicacion de este resultado es que la empresa donde se

realizd la investigacion se caracteriza por tener un alto desemperic en el
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mercado donde compite, y se ha encontrado gue las personas con altos
niveles de identificacion con el trabajo tienen mejores niveles de desempefio
laboral.

Se encontrd gue el antecedente mas fuerte de la Ciudadania
Organizacional es el apoyo organizacional percibido, este resultado
concuerda con lo encontrado por Piercy, Cravens, Lane y Vorhies (2006)
quienes plantearon que esta relacion se debe a que los empleados tienden &
percibir a los supervisores come agentes de la organizacion, y por lo tanto un
trato favorable de los supervisores hacia los empleados contribuird con una
mayor percepcion de apoyo organizacional y como consecuencia llevara a
mayores conductas de ciudadania organizacional; este planteamiento se
denomina teoria del intercambio lider-miembro.

Este resultado tambien concuerda con |a investigacion realizada por
Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach (2000), los cuales explican esta
relacién mediante la teoria del intercambio social, ya que se concibe que los
empleados que se sienten apoyados por la organizacion responderan con
mayores conductas que beneficien a la organizacion.

Dado que la ciudadania organizacional se entiende como las
conductas que no estan prescritas por el rol de trabajo gue uno ejerce, asi
mismo este tipo de conductas son consideradas como positivas y promueven
el funcionamiento de la arganizacion (Organ, 1988), la tearia del intercambio
social propone que la relacién del empleado con la empresa es un
intercambio de actividades, tangibles o intangibles (Zafirovski, 2005). Por lo
gue el empleado al percibir que recibe apoyo de la organizacion responde
con conductas de ciudadania organizacional, de esta manera realizando el
intercambio, ya que las conductas intra-rol se realizan por el sueldo que

reciben los empleados.

Siendo mas especificos, y tomando en cuenta los factores encontrados
de |as escalas de ciudadania organizacional y apoyo organizacional

percibido, se encontré que los empleados que sentian que sus necesidades
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socio afectivas estaban siendo satisfechas por la organizacion tenian
mayores niveles de altruismofrectitud, mientras que los empleados que
presentaban sensacién de reconocimiento por parte de la organizacién
mostraban mayores niveles de deportivismo.

As|, los empleados satisfechos afectivamente se comprometen con
comportamientos extra rol mas activos como el hecho de prestarle ayuda a
alguien, mientras que la sensacién de reconocimiento por parte de la
grganizacién lleva a evitar conductas daninas a los companeros,
comportamientos gue se pueden considerar menos activos que los
anteriores. Esto concuerda con lo planteado por Rhoades y Eisenberger
(2002), quienes sefalaron que la satisfaccion de las necesidades socio
afectivas pueden ser mas importantes para los empleados gue los incentivas
tangibles brindados por la organizacion.

Por otra parte, en relacion a la identificacion con el trabajo se halld una
asociacion entre esta variable v la ciudadania organizacional como escala
global, lo que significa que los empleados que estdn mas integrados con su
trabajo tendran mayores compeortamientos de ciudadania hacia |la
organizacion.

Este resultado concuerda con lo encontrado por Cohen (2000) y Chu,
Lee, Hsu y Chen (2005), a pesar de qgue existe muy poca literatura que
explique este resultado (Chu, Lee, Hsu y Chen, 2005) es posible que esta
relacién se deba, a que, asi como los empleados se identifican con sus
conductas organizacionales intra rol tambien se identifican con la
organizacién, lo que llevara a que estos realicen comportamientos no

prescritos por la empresa pero que benefician la misma.

También se encontré que la identificacién con el trabajo estaba
directamente relacionada con el factor de deportivismo, pero no con el factor
de altruismo/complacencia. Esto implica que las personas que estan
integradas psicoldgicamente con su trabajo evitan quejas innecesarias, los

chismes y no exageran los problemas, pero no se involucran en conductas de

e ——
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alfruismo/rectitud en mayor medida que las personas que estan poco
identificadas con su trabaijo.

Esto se puede deber a gque las personas con altos niveles de
identificacion con el trabajo, realizan comportamientos de ciudadania
organizacional que evitan conductas gue ponen en peligro al trabajo, por
elemplo el crear falsos rumores, crear quejas innecesarias Y
sobredimensionar los problemas pueden a largo plazo provocar que el
empleado sea despedido mientras que las conductas asociadas a
altruismo/complacencia, el realizarlas o no, no afectan a la condicién de
trabajo.

El resultado anterior concuerda parcialmente con lo esperado en el
estudio y lo encontrado en una investigacion realizada por Diefendorff,
Brown, Kamin y Lord (2002), en la cual la identificacién con el trabajo se
hallaba significativamente asociada con cuatro de las cinco dimensiones de la
cludadania organizacional entre ellas el deportivismo y el altruismo. Una
posible explicacion para este resultado es que en este estudio no se
encontraron los mismos cinco factores que |os encontrados por los autores.

Con respecto a la relacion entre sexo y ciudadania organizacional, se
encontré que las mujeres presentan mayores conductas de altruismo y
rectitud, lo que concuerda con los resultados de Organ y konovsky (1989),
Tang e Ibrahim (1998) y Kidder (2002), quienes suponen que las mujeres
presentan una mayor internalizacion y aceptacion de normas, reglas y
procedimientos de la organizacion. As/ mismo, los comportamientos
asociados con el altruismo son vistos como mas consonantes con el rol

femenino.

En relacion con el nivel de instruccion, se encontré que las personas
con mayor nivel educativo son mas propensas a presentar conductas de
ciudadania organizacional, lo que concuerda con el estudio de Smith, Organ
y Near (1983) quienes plantean que las personas con un mayor nivel de

instruccion van a tener una mayor conciencia de bienestar comun hacia los




108

miembros de una unidad social o simplemente sean mas competentes al
momento de prestar una ayuda.

Con respecto a la antigliedad no se encontrd relacion alguna, este
resultado contrasta con lo encontrado por Koberg, Boss, Goodman, Boss y
Monsen (2005), gue segun ellos los empleados con mayor tiempo en la
organizacion muestran menores conductas de ciudadania organizacional. Lo
gue sugiere que los empleados de esta organizacion contindan manteniendo
sus conductas extra rol con el paso del tiempo dentro de la organizacion,
guizas porque se mantienen los mismos niveles de apoyo organizacional
percibide independientemente de la antigiedad, siguiendo ejerciendo su

efecto como antecedente de comportamientas extra ral.

En relacién con identificacion con el trabajo, tal como se esperaba el
antecedente mas fuerte fue el apoyo organizacional percibido tomado como
constructo global. Este resultado concuerda con lo encontrado por O Driscoll
y Randall (1999), los cuales hallaron el apoyo organizacional percibido era
uno de los mayores predictores de la identificacion con el trabajo.

Estos autores explican dicha relacion basados en la percepcion de que
la organizacion se preocupa por sus empleados y considera sus apories
como significativos va a llevar a un aumento de la identificacién con el trabajo

de los empleados.

Se encontré gue la dimension del apoyo organizacional, satisfaccion
de las necesidades socio afectivas esta ascciada de manera positiva con |a
identificacion con el trabajo, lo que concuerda con |os hallazgos de Rhoades
y Eisenberger (2002). Estos autores explicaron dicha asociacion tomando en
cuenta gue la satisfaccion de estas necesidades se refieren a la promocion
de la autoestima, afiliacion y aprobacion de los empleados por parte de la
organizacion. La promocién de estas cualidades por parte de la empresa va a

llevar a que los empleados se sientan como miembros de la misma

aumentando |a identificacion con el trabaijo.
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Asi mismo, otra posible explicacion que concuerda con lo encontrado
por McCook (2002) se enmarca dentro de la tecria del intercambio social, ya
gue se concibe que los empleados al percibir apoyo por parte de la
organizacion se muestran mas identificados con el trabajo, lo que evidencia
gue los empleados estan retribuyendo el apoyo que perciben,

Se esperaba una relacion directa entre la sensacién de reconocimiento
y la identificacion con el trabajo, sin embargo no se encontrd dicha relacion,
s decir, que el tener altos niveles de sensacion de reconocimiento por parte
‘de la organizacion no se asocia con tener altos niveles de identificacion con
el trabajo. Este resultado puede indicar que la sensacién de reconocimiento
por parte de la organizacion al no promover una relacién emocional e intima,
no lleva a que los empleados sientan que sus trabajos sean una parte
importante de su vida.

Con respecto al sexo y la identificacion con el trabajo los resultados
encontrados contrastan con lo esperado por Diefendorff et al., (2002) quienes
sugirieron que se esperaria que las mujeres tuvieran niveles mas altos de
identificacion y una posible moderacion del sexo entre ciudadania e
identificacion con el trabajo, con respecto a lo lltimo no fue probado en este

estudio.

A pesar de que los resultados obtenidos en referencia a las variables
sexo e identificacion con el trabajo no fueron los esperados en el presente
estudios, concuerda con lo encontrado por Lorence (1987). Sin embargo, el
analisis de este autor va mas alld, pues encuentra que esta discrepancia en
la identificacion con el trabajo entre hombres y mujeres se debe al pobre
ambiente de trabajo y la menor autonomia gue tienen las mujeres en el
trabajo, incluso encontré que al equipararse estas condiciones las mujeres

pueden mostrar mayores niveles de identificacion con el trabajo.

A la luz de lo encontrado por Lorence (1987), estos resultados parecen
sugerir que en la organizacidon donde se realizd el presente estudio las

muieres no tienen las mismas condiciones de trabajo gue los hombres,
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especificamente trabajan bajo un ambiente laboral menos agradable que el
de los hombres y tienen menor poder de decision de manera independiente.

En referencia al sexo y el apoyo organizacional percibido se encontrd
que no existe asociacion alguna entre estas dos variables. Este resultado
contrasta con lo encontrado por Loi, Hang-yue y Foley (20086), los cuales
hallaron que el ser hombre estaba asociado con presentar mayores niveles
de apoyo organizacional percibido. Este resultado evidencia que en esta
empresa la percepcion de apoyo por parte de la organizacidn es
independiente del género del empleado, esto se puede deber a que los
supervisores proveen apoyo de la misma manera a hombres y a mujeres,
presentando asi niveles similares de apoyo crganizacional.

Al igual que con el sexo, la edad no resulto estar asociada con el
apoyo organizacional percibido. Este resultado contrasta con lo encontrado
por Rhoades y Eisenberger (2002), los cuales hallaron una relacion muy
pequefia pero significativa. Este hallazgo indica que en la ocrganizacion donde
fue realizada la investigacion los niveles de apoyo organizacional no
dependen de la edad de los trabajadores.

En cuanto al nivel de instruccion y el apoyo organizacional percibido,
se encontrd gue no existia una relacion significativa entre estas dos variables,
lo que no concuerda con lo encontrado por Rhoades y Eisenberger (2002},
Es por esto que la naturaleza de estos resultados es dificil de explicar debido

a la poca literatura que existe actualmente sobre |as variables.

Con respecto a la antigliedad vy el apoyo organizacional percibido, no
se encontrd relacian entre estas variables. Los resultados hallados en la
literatura son bastante contradictorios y dejan la discusion abierta, autores
como Rhoades y Eisenberger (2002), Loi, Hang-yue y Foley (2006), Smith,
QOrgan y Near (1983), y Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski
y Rhoades (2002) encontraron gue a medida que el empleado tenga mayor
tiempo trabajando en la organizacién percibiran mayores niveles de apoyo

por parte de la misma.




Por otro lado, Stamper y Johlke (2003), Zagenczyk (2006), y Silbert
(2005) hallaron lo contrario a los autores citados anteriormente, es decir, que
‘8 medida que el empleado tenga mayor antigliedad va a percibir menores
‘niveles de apoyo organizacional. Segun Silbert (2005), este resuitado se
‘explica por el hecho que a medida que aumenta el tiempo del empleado
dentro de la organizacion este percibe sus actividades como menos
valoradas.

Como se puede observar el resultado encontrado en la presente
investigacion no apoya ninguno de los hallazgos anteriores, y mas bien
sugiere gue la antigiedad no es un antecedente relevante del apoyo
‘organizacional percibido. Una posible explicacion a este resultado es gue
cuando una organizacicn provee niveles de apoyo elevados y los empleados
‘asi lo perciben, estos no se ven afectados significativamente por el paso del

tiempo dentro de la organizacion.

Es importante resaltar que ninguna de las variables demograficas que
antecedian al apoyo organizacional percibido resultaron significativas. Esto
puede indicar que son variables poco relevantes como predictoras del apoyo
organizacional percibido. Parece ser asi pues las relaciones reportadas entre
estas variables y el apoyo organizacional a pesar de ser significativas son
muy bajas.

Por ultimo, se encontrd que los empleados de mayor edad son
generalmente los que tienen mayor tiempo trabajando dentro de la
organizacion. Este resultado concuerda con lo hallado por Coley-Shapiro y
Conway (2005), Schappe (1998), Manfredi v Tovar (2004), Hawkins (1998),
Organ y Konovsky (1989), y Koberg, Boss, Goodman, Boss y Monsen (2005).

A modo de conclusion, los resultados encontrados con respecto a la
ciudadania organizacional son de gran importancia por las implicaciones que
tiene en el funcionamiento y desempernio de las organizaciones (European
Marketina Academy, 2005 v Organ, 1988). va que, las organizaciones a
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través de la actuacion de sus supervisores y de la implementacion de una
justicia organizacional imparcial, pueden aumentar los niveles de apoyo
organizacional percibido y como consecuencia las conductas extra rol. La
importancia de esto radica que se ha encontrado gue las organizaciones en
las gue se evidencian altos niveles de ciudadania organizacional presentan
un mejor funcionamiento, un mayor desempefio de sus empleados y por lo

tanto mayores niveles de productividad.

Al igual es de gran importancia gue las empresas apoyen a sus
empleados para generar mayores niveles de identificacion con el trabajo, lo
gue llevara a un mayor desempefio laboral y por lo tanto una mayor

productividad (European Marketing Academy, 2005 y ODriscoll y Randall,
1999).




VI. CONCLUSIONES

Los resultados de la presente investigacion permitieron confirmar
parcialmente el modelo propuesto con el fin de determinar la influencia del
sexo, nivel de instruccién, antigliedad, edad, identificacién con el trabajo y el
apoyo organizacional percibidc sobre la conducta de ciudadania
organizacional.

En primer lugar se halld gque los empleados de la organizacion donde se
realizd la presente investigacion que perciben altos niveles de apoyo
organizacional tienden a involucrarse en mayor medida en la ejecucién de
conductas de ciudadania organizacional. Asi mismo, la satisfaccion de las
necesidades socio afectivas en esta organizacién promueve en mayor medida
la ejecucion de comportamientos de ciudadania organizacional mas activos
coma el hacho de prestarle ayuda a un compafiero de trabajo.

De la misma manera, se encontro que los empleados que se sienten
identificados con su frabajo tienden a involucrarse en mayor medida en la
gjecucion de conductas de ciudadania organizacional como medida global,

En la presente organizacién las mujeres se ven mas comprometidas
activamente en la ejecucion de este tipo de conductas, especialmente las
relacionadas con la presiacion de ayuda a sus compafercs. De la misma
manera, las personas con mayor nivel educativo al tener una mayor canciencia
de |la importancia de estas conductas se involucran mas en ellas.

También, se evidencié que los empleados de la organizacion que se
sienten apoyados a su vez se sienten integrados psicologicamente con su
trabajo, especificamente los que sienten que sus necesidades socio afectivas
estan siendo satisfechas, ya que la sensacion de reconocimiento parece mas
bien disminuir la identificacidn con el trabajo de los empleados. Asi mismo, los
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empleados hombres de esta empresa estan mas identificados
psicologicamente con su trabajo que las mujeres.

Teniendo en cuenta la relacidn entre apoyo organizacional e
identificacion con el trabaje, y apoyo organizacional con ciudadania
grganizacional se evidencia la importancia del apoyo percibido en esta
arganizacion para mantener elevados los niveles de las otras variables,

considerando la relevancia que estas dos variables tienen en la productividad
de la empresa.

En relacion a las variables sociodemograficas incluidas como
antecedentes de apoyo organizacional se encontré que |os niveles de apoyo de

los empleados de la organizacion son independientes de estas variables.




VII. LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

En primer lugar, debe destacarse gue los factores gue pudieron haber
afectado el comportamiento de los datos es el tipo de medida utilizado para
registrar las variables que son de autoreporte, las cuales se ven afectadas por
la deseabilidad social o por la distraccion de las persocnas al completar los
instrumentos.

De esta forma, se recomienda para proximas investigaciones utilizar otro

tipo de medidas que sean menos susceptibles a la influencia de la deseabilidad

~social como son los reportes de los supervisores, & incluso se pueden utilizar
‘ambos tipos de medidas para observar la diferencia entre ambas.

Por otro lado, al observar la informacion tedrica que sustenta el presente
estudio, se puede verificar que en su mayoria no pertenece a investigaciones
realizadas en Venezuela o en contextos culturales mas parecidos como
Latinoamérica, lo que pudo haber llevado plantearse relaciones que no podrian
existir aqui. Por esta razon se recomienda continuar realizando investigaciones

en esta area y publicarlos para que tengan un acceso mas extendido.

De la misma manera, se recomienda hacer un estudio mas profundo de
la escala de ciudadania organizacional pues los distintos estudios en la
poblacion venezolana no han arrojado resultados similares a los encontrados
en otros paises. Inclusive en los diferentes estudios venezolanos donde se ha
utilizado esta escala se han encontrado resuliados gque no concuerdan,
probablemente sugiriendo que |a escala necesita modificaciones para la
poblacion local,

La organizacion donde se realizo el estudio es una empresa que
funciona muy parecido a una compafiia de tipo familiar, y esta caracteristica

pudo haber afectado los datos encontrados. Ademas, los datos fueron
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obtenidos de dos localidades distintas lo que pude haber ejercido alguna
influencia en los resuliados.

A nivel metodologico, debido al caracter ex postfacto de la
investigacion, los hallazgos obtenides no deberian ser generalizados
libremente a poblaciones que posean caracteristicas diferentes a las
estudiadas. Asi mismo, otra limitacion es que algunos estudios miden la

ciudadania organizacional de forma glebal y otros por dimensiones.

Dado gue en el presente estudio, todas las variables incluidas como
antecedentes del apoyo organizacional percibido no resultaron aportar ninguna
explicacion para esta variable, se recomienda incluir |a variable justicia
organizacional en futuras investigaciones para ver su influencia sobre el apoyo
organizacional percibido y como consecuencia su influencia indirecta sobre la

ciudadania organizacional.

Se sugiere igualmente, realizar en la poblacidn venezolana el estudio de
la ciudadania organizacional como antecedente de la productividad y el
desempeno organizacional. Esto resultaria de importancia pues daria un
importante sustento empirico en Venezuela de |a relevancia de esta variable
para las organizaciones.

Ya por ultimo, se recomienda realizar este tipo de investigacion
simultaneamente en mas de una empresa del mismo sector para observar si el
comportamiento de las variables en estudio es el mismo o por el contrario

difiere dependiendo de la cultura de la organizacion.

N R
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ANEXC A

Escala de Ciudadania Organizacional
(Podsakoff y cols, 2000 cp. Biaggini v Mendoza, 2005} 1
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ANEXO B
Escala de Apoyo Organizacional Percibido
(Eisenberger, Huntington, Hutchison y Sowa, 1986 cp. Manfredi y Tovar, 2004}
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ANEXC C
Escala de ldentificacidn con el Trabajo
(Kanungo, 1982)
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ANEXO D
Escala de |dentificacién con el Trabajo Traducida
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ANEXO E
Instrumento Final




Estimado Trabajador:

Nos complace dirigirnos a Ud. a fin de sclicitar su valiosa colaboracién
para contestar el cuestionario gque se presenta a continuacion; el cual es parte
indispensabte para completar nuestro trabajo de Licenciatura en Psicologia
(Tesis). El objetivo del trabajo es explorar la relacion que existe entre algunas
variables ocrganizacionales.

A fin de facilitarnos el estudio, le agradecemos su colaboracién al
proporcionar, dentro de los datos personales, su edad, sexo, antiglledad en la
arganizacian y nivel de instruccién,

Se considera relevante destacar el cardcter confidencial por parte de
los investigadores del manegjo de la informacion y de los resultados particulares
de cada empleado generados a partir del estudio, poniendo especial enfasis en
que el personal directivo de la empresa no tendra acceso a estos resultados, ni
seran utilizados para evaluaciones laborales individuales.

Queremos recordarle gue esta informacidn sera parie esencial para
nuestra investigacion y que su opinion sincera es fundamental para nosotros,
Agradecemos su tiempo, aun cuando estamos en pleno conocimiento de sus
compromisos y cargas laborales.

MNMuevamente, muchas gracias por su valiosa colaboracion.
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z S = | 8
T ]
2 8| E1g|%| %
1 = 1] o
g | Wl E | B E L |3
&= = 5] 3 4 = g
s|E| 28[58
:E 2 E : 5 5 =
Z| 2|22 =8
S| &|S|E|S|& |3
I Ayudo 8 compaferos con trabajos pesados 1 2 3|4 J 5 |8 |7
S N ReCEsilo Gue me MmAnden a hucer 1as cosas 1T [2 t5 |4 (5 1% |7
3 Apeyo el dar un dia honeste de rabaje, por un dia honestode | 1 2 3 1 |5 [& |7
Wi |
4 Evito crearle problemas a mis compafieros de trabaio U -7 T I T S v IR
5 be quejo conslantements acerca de asuntos menores en lu 1 2 |3 |4 |5 [6 |7
organizacion | - A I ||
& Estoy al corriznie de los cambios en la orpanizacion ! 2. 03 | 4 15 i R
7 | Tiendoa expgerar las Cosas | 2 3 el 5 f 7
b Considero ¢l impacto gue tenen mis dociones sobre 1o T |2 3 4_T3 [ & '§_|
demids |
g Asislo a reuniones que no-son obligatorias, pero se consideran | 1 2 i |4 5 |46 ||
impartantes 3 i
I Estoy dispuesto a tenderle la mano a las personas que me I 2 3 4715 G ¥
rodean = |
11 Ejecutlo funciones que no son obligatorias, pero fevorecen g l 2 3 |4 3 fi 7
imagen de la empresa e St i
12 Leo y estoy al tanio de los anuncios, memas, ete. de la I 203 (4 15 la (7
| organizacion .
13 | Ayudo a compafieros quienes se hanausentgdo | P S = |' Fola |7
14 Mo violo los derechos de los demas B I 2 3 J 4 |5 [ 7
15 Ayudo g companieros que tienen problemas relacionados con | 2 I |4 3 18 |F
el trabajo Lo |
16 Generalmente me concentro en 1o que estd fallando en fa 1 2 3 1 [ 5 i 7
| organizacion i | A
17 | Hago cosas para prevenil problemas con otros trabajudores 1 2 Fola: [ (6 | T
|
18 | Soy puntual en el trabajo vojE I3 18 12 e |7
19 Apoyo las decisiones de la .'.Tmpresa h C 1 2 i 4 5 il 7
o L5ty consciente sobre como mi comportamiento afecta el 1 2 ] 4 » b 7
| trabajo de otras personas 3 —_— =
21 | No tome mas tiempo libre del permitido 1 R o T I i T -
22 Ohedezeo las normas y polilicas de la empresa, aun cuando 1 2 |3 1 5 & 7 |
I nadie esig supervisando ) ] 1
23 | Orientoa personas nuevas en el trabajo, a pesardequenoes [ 1 |2 [3 [4 |5 [6 |7
obligatorio . . - e —
24 Me considers une de los empleados mas reclos I 2 3 - B 6 % T |
|




=
4
[} =
B E
o & =
g8 = | B
(=] g = Ig
7 2 |:E |8 |
= = =
2 |8 | § F | = =
= B L = P =
8 8 = D E = o
o g 3, ] o = &
= =] o 5 - W
= 4 E 2 i ) i
= = o = [ = >
= = .E“" o _(_Jq-l'] a3 =
z |d |3 |¥& |3 |a |2
| | La organizacion aprecia mi contribucién para su progreso I 2 3 4 ] ] 7
2 | La organizacion se enorgullece de mis logros en el trabajo I 2 3 4 5 & T
Si la organizacion pudiera contratar a alguien por un salario 1 2 3 4 3 & 7
mas bajo para reemplazarme, lo haria L
4 | La organizacion esta dispuesta a ayudarme cuando necesito un | | 2 3 4 5 ] 7
favor especial :
3 | La organizacion se preocupa por mi satisfaccion en el trabajo l 2 3 4 3 4] T
6 | La organizacion presta atencidn a mis opiniones 1 2 3 1 s |6 7
7 | La organizacion muestra poca preocupacion por mi persona 1 2 3 4 5 |6 7
| |
' | Es posible obtener ayuda por parte de la organizacion cuando | 2 3 4 3 6 7
tenge un problema
¥ =, i ey ; T T = -
& | Aungue yo realizara el mejor trabajo posible, la organizacion I 2 3 4 5 6 7
|| no se daria cuenta '
10 | La organizacién no aprecia ningiin tipe de esfuerzo extra que I 2 3 . 5 fi T
yor hags
La organizacidn no me toma en cuenta cuando realiza I 2 3 i 3 f 7
decisiones que me afectan directamente O
La orpanizacion trata que mi trabajo sea lo mas interesante ! 2 3 4 5 o T
pasible
La organizacion verdaderamente toma en cuenta mis metas v 1 2 3 4 5 6 T
mis valores C
La organizacidn realmenta se preocupa por mi bienestar | 2 3 4 5 @ 7
Si se le presentase la oportunidad, la erganizacion se 1 2 3 4 3 & T |
aprovecharia de mi o n..
La organizacion esta dispuesta a hacer esfuerzos para 1 2 3 4 3 f 7

| myudarme a desempefiar mi trabajo dando lo mejor de mi




ANEXO F '
Coeficientes de confiabilidad de la Escala de Apoye Organizacional Percibido




¥#¥kx% Method 1 {opace zaver] will be used for this analysig *&wsws

EELIARBRBILITHZY ANALYS IS = S QL B (A L P H A}

Ttem-total Statistics

SGcale Bcale Corrected

Mean Variance Item- &lipha

if Ttem if Item Total if Item

Daleted Deleted Correlation Deleted

A01 1 77,4193 154, 5160 , TOES L8208
202 1 77,4149 185, 00640 ,Tad4 , 9198 ,
AD3 1 TR, 8887 187, 2755 L4573 ,9Z2BA
AQ% 1 TP, 2122 1B4.,459% p 7023 2206
AQE: 1 Y 2750 184 ,6252 P A sR202 '
AQe L 77,2288 igd, 8941¢ cTasl ;9198
AD7 1 77,6837 187, 2057 LATED , 8277
aps 1 77,1633 185, 7114 + TOBS , 8207
AQE 1 77,6475 184, 0840 , 5830 , 3238
FNa kB | 77,5530 183,4021 ,B43a , 923232
ADllHl 77,7348 185,5117 M ~B245
ADl2 1 7 S L e ey LEB4, 3589 ,BEX3 e P e
ACLY L T 3g0g 186, 1927 L7128 LSA207
ADlé_l T . 258% 185 65180 LT15EL LE9198
ADls 1 77,4585 185,1714 ,BB74 L B23E |
Anle 1 S N 2 I87,4833 , 6360 ,B224

Reliabilicy Coefficients

N of Cases = 226, 0 W of Items = 16

Llpha = J o268




ANEXO G
Coeficientes de confiabilidad de la Escala de |dentificacién con el Trabajo




FRkkad Methed 1 (space saver) will be used for this analysig *#sw#+

{0 T e oot U = T oGl U B i AN ALY RTS8 - S CALE (A L P H A

Item-total Statistics

Ecale Scale Corrected
Mean Variance Item- Llpha
if Item if Ttem Total if Them
Deleted Deleted Correlation Deleted
ITEM1 1 39,6548 T1,6475 +B245 , 17852
ITEME_I 35,1074 B3, L7786 PR L ,B8388
ITEM3 1 38,2130 76,7886 Pk | P B
ITEM4 1 40,6520 65,5145 L B109 , 7852
ITEME_I 39,8440 67,2434 ,Tong ,T44
ITEME 1 39,7698 68,2170 6535  TROO
ITEM? 1 36,2681 85,8556 , 0433 ,B1gd
ITEMB 1 38,4289 57,6233 ,68B2 A TEL
ITEMS 1 44,3181 85,6201 , 6452 M i b
ITEM10 1 41,4655 74,8187 , 4732 , 8008

Reliability Coefficients

N of Cases = 22&,0 M of Items = 10

Alpha = BL50




ANEXO H
Coeficientes de confiabilidad de la Escala de Ciudadania Organizacional




kkkEKkh Methﬂ‘d 1

lepace wsaver] will bes used for this amalysis *rxxax

RELIABILITY ANALYSTIS - SCARLE (h LoPH A

Item-total Statisktigs

boals Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Ttem

Deleted Celeted Correlation Deleted
CDITEI'-']_l 130, 0230 IR, 58ED , 3381 BZRZ
COITEM 2 125,879 153,9694 . IERY ,B33A
COITEM 3 123, 7805 Y53, 8375 , 2785 L B309
COLTEM 4 120 ,20610 152, 7248 ;50T L B232
C‘DITE]‘-I_E 130,0a05 152 ,6853 , 2588 R332
COITEM & 130,2794 151, 5997 , 3156 ,Bz2a9
COITEM 7 128,8518 14,1040 , 3852 , 8268
COTITEM 8 130,0095 127 ,813534 4T E ,B235
COITEM 9 130,0783 149, 4331 , L3832 LBZAD
COITE 10 129,1837 158, 7117 ;7170 B1leH
COITE 11 129 5964 151,4079 ;5181  Bz22
COITE 12 1259, 7629 1465, 7588 (B202 /B1T3
COITE 13 129 6398 148, 4188 , SRS L B190
CDI'EE_}.& 12%,3546 150, 5540 Seazi ,B240
EGITE_FZLS 128,5718 149 2073 FEREE ;8183
COTTE 16 132, 6599 175,8253 -, 38868 , 8573
{JOI']‘.'E_}'? 129, 6033 152,7583 , 4558 L B2473
COITE_18 128,5185 155, 7258 , 2874 , 8239
COITE 15 12586097 145, 8138 L BAER BZ208
COITE 20 128,5710 150,6734 3761 ,B268
COLTE 21 120, 8223 148,2671 4373 32490
CGITE_22 129,4166 LS TRLT FEl9s PR B2
COITE 23 128,4962 153, 1044 LAE1d ,B243
COITE 24 130,2834 LBE 3570 , 2543 B3LEB

REeliability Coefficients

N of Ca=ses = 226,10 N of Ikems = 24

Alpha = »B32%




ANEXO |
Analisis factorial de la Escala de Ciudadania Organizacienal




Tetal Variance Explained

[nitial Eigenvalues | Ewlraction Sums of Eguared Loadings | Robstion Sums of Sgusred Loadings Il
Component Todal % of Varsnce ? Cumulative Tudal %.of Uanannammulutim S Tidal % of Manence | Cemulative % |
1 G 304 28,36 2B.A51 6,804 28,389 28,351 5,643 23513 23,513 i
2 1,771 TA78 35,730 177 7,879 35,73 2,832 12,817 06, 730
a3 1,480 B, 214 47,310
4 1,445 &.021 47,961
5 1,248 §1a7 53,148
g 1.1 i, 240 57487
T T4 4,224 61,712
H 355 2,574 B5.691
] BB3 3,596 5,287
10 i) 3,286 T46T4
11 KEa! u,088 15863
12 Rit:Es 2853 Ta.818
13 812 2,548 87,064
14 (G604 2516 83,580
15 S8 2,430 BE,010
18 533 2.248 63,256
17 512 2,133 B0,388
TH 438 1828 G a4
19 AtE 1,734 o348
z0 ek 1,558 G5, 546
1 a0 1,339 56,563
22 264 1,185 56,070
21 283 1,097 09,167
24 200 A3 160,000

Extraction Methad. Principal Component Anahesis.

Rotated Compohant Matrif
Comgponent
1 fra

EMEANICOITEMT] 2ES
SME}‘.N{EE)ITEME] B23
SMEAN(CDITENMS) 553
SMEAN{COITERMS] B
EMEANCITEMSE] AT
SMEANICOITEMS) 408
SMEAMITOHTERT) A4
SMEAM{COITEME] A7
SMEANICOITENS ABn
SMEANICOITEMID) BET =21
SMEAM|COITEMTY) 485 33
SMEANICOITEMIZ) 138
SMEAN(COITEM13) JBAS
SMEAN{COITEM14) 568
SMEAN(COITEM15) 1
EMEANICCITEMIE) - 627
SMEANICOITEMIT) 504
EMEANICOITEMAS)

SMEAN[COITEM1T) a3
SIMEAMICOITEMZD) A8
SMEAN{COITEMZ1) §20
SHEAM{CONVEWE) JBag
SMEAN{COITEM2I) 573
SMEAR|COITEMEZY) 523

Extraciion Melhad: Principal Component Analysis,
Raotation Methed: Varmax with Ralser Mormalization,

2. Rolation converged in 3 Nerabons.




ANEXO J
Analisis factorial de la Escala de Apoyo Organizaciona! Percibido




Total Variance Explainad

Initial Eigervaluss Extraction Sums of Sguared Loadings Ratation Sums of Squared Loadings
Companent Total % of Vanance | Cumnulative % Tatal % of Variance | Cumulalive % Toal ¥ ofYarence | Cumulative % |
§105 5L, BEE 50,558 B.103 50,658 50,656 8,503 40,544 40844

2 200 13,124 52,780 2,100 13,424 63,780 3,702 23,138 B3 RO
3 Jgar 6,229 65,009
4 591 4,318 Taz25
5 G618 3,863 FTATY
& (585 3,666 B B34
7 565 3,460 B4 302
4 A5 2,778 57,080
g =1 2,485 oo 565
10 T332 2,080 21 B44
11 A23 2,020 23,8645

12 273 1.717 B6,3B82
13 243 1821 B8.803
14 214 1,337 E.240
15 157 e =] 28214
16 AZ5 a1 100,000
Exdraction Methed: Principal Cormponant Analysis

Rotated Component Matrif
Component
1 2

SMEAN{ADT) 758

SMEAN(ADS) BE5

SMEAN(ADY) B23

SMEAN{ADS) 821

SMEAN(ADE) a1

SMEAN{AOT) BE7

SMEAN(AQS) 785

SMEANADD) 828

SMEAN(AOQ10) 819

SMEAM{AD1T1) 58

SMEAN{ADT2) 75T

SMEAN(AO13) 769

SMEAN(AD14) Bd5

SMEAN(AD15) 351 597

SMEAMAO1E) 738

SMEAN[ADZ) NE- T

Extraction Method: Principal Compeonent Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Narmalization,

2. Rotation converged in 3 iterations.




ANEXO K
Analisis factorial de la Escala de Identificacion con el Trabajo




Total Variance Explained

[nitial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Componeri Tetal Y% of Varance | Cumulaiive % Total % of Varience | Cumulative %
1 4,189 41,886 41,886 4,189 41, BB6 41,886
2 1265 12,552 54,537
3 837 9,371 53,508
4 645 £,454 72,362
3 681 6,605 79,167
G 811 5,108 84 275
7 47T 4,775 89,081
8 489 4 688 93,738
9 339 3,386 87,125
10 288 2,875 100,000

Extraction Method: Principal Compenent Analysis,

Component Matrix®

Compene

nt

. 1
SMEAN(ITEMT) 633
SMEAN{ITEMZ) .09g
SMEAN(ITEM3) 516
SMEAN{ITEM4) 747
SMEAN(ITEMS) 815
SMEAN{ITEME)] 762
SMEAN{ITEMT) 020
SMEAN(ITEMS) ,B0B
SMEANITEMD) i
SMEAN{ITEM1D} 586

Extraction Methad: Principal Compenent Analysis.
d. 1 components extracted,




ANEXO L
Matriz de correlaciones simples




Correlations

SEX0 adad antigued nivinsir itotal cotetal aototal
LD Pearson Carralation 1 a7 - 044 =275 2RO - 084 ELE]
Shy. f2-ailed) 583 507 i i) 205 5
N 228 226 226 228 226 228 225
edad Fearsor: Correfation nar | L339 T 059 048 017
Sig. {2-lailed) 583 000 G683 378 482 JT86
W 228 228 228 228 228 228 228
antigued  Pearson Comslation ~044 33 1 043 | -neR A 957 |
Sig, {2-1=ited) A07 0o A1 161 (346 ,3a8
M 228 228 228 226 226 228 228
nivinsir Pearsen Cormelation -2754 02y 148 1 - 217 JJas - 0ad
Sig. (2-1alled ) 000 JBES 481 iy 0z0 550
. N 226 226 | 228 225 226 | 2 226 |
Ittptal Pearson Coralation 289" a0 - 083 =217 1 283" Rty
Sig. {2-taited) nan 378 61 a0 iy 10
Ik 226 226 226 228 226 225 226
cotolal Pearson Cormalation -, 084 J0as B3 R 2831 1 SH2T
Sig. (2-tailed) 209 483 G A2Z0 0 e
M 226 226 228 226 2:8 226 220
aoiolal Puarson Correlation filifs] =017 - 057 - 040 380 502 1
Sig, (2-taied) JB2 88 28R JEh alvit A
M 228 ] 228 276 228 b ' 226

" Correlation Is significant at the 0.01 Jevel (2-tailed),
*. Corelatlon is significant at the 0.05 leyval (2-tailed),




ANEXO M
Matriz de correlaciones por factores




Corrglations

sexo edad artrgues] nivineir Iitotal factoriac | factorfas | faclorico | lasiorden
BEka Paarson Cormrelation 1 a7 - 044 « FTE* L2099 ,1ag e - B4 - 063
Big. (2-1milad) 583 A0T Jona 00 Kilird 958 208 b
& 226 228 228 226 228 226 226 228 249
edad Fearson Comelation ,ay 1 By a7 Rl D13 =056 035 048
Sig, (2-1ailed) 503 a0 583 JaTe E4E A0 an ABE
W 226 23 228 228 228 226 226 226 226
antiguad  Fearson Comrefalion - 044 ek i 1 R =083 004 -.127_- 085 12
Sig. (2-lailed) sar oo B V161 954 086 201 857
M 226 226 228 228 228 228 224G 228 228

nivinstr Fearson Confalation < 275 Joay 48 i =211 =103 054 Jdge Rl
Sig. (2-taited) 0D 583 A6 001 Az1 537 035 11
M b 226 i 228 226 226 226 236 228

iHotal Paarson Comalation 2894 fedot:] - 083 =217 1 AR 158 2621 N
Sig. (2-talled) Joog a7e 61 001 o0 T &00 00E
M <28 226 228 220 el 228 226 226 236

faciorles  Pearsan Corelstion 150 013 in) -103 A 1 527 5459 253
5. [2-1giled) 053 348 854 A2 000 Radsog 000 0aa
] 276 226 226 228 225 28 228 226 226

faciorZao Pearson Correlation T - 058 =187 Joe4 REE e 1 3744 A014
Sig. {2-tailed) B5E 201 oge aar m7 i 000 ,oog
N 226 228 226 226 226 224 228 2 228

factorice  Pearson Correlation - DEd 038 J0Es g4 262 REE A7aT 1 A
Sig. (2-tailed) felil:] a1 201 M35 A0D Ralili] et} Rilelul
H 236 228 226 228 274 224 226 225 228
fectorZeo Pearson Corrslation -, 063 04z ik b3 JAGE" AFE 253 Ao 455 1

Sig. (2-talled) 345 ABE A5T 011 JOE S0 Relii] 000

N M8 228 226 286 220 226 245 246 228

. Getrelation is significant al the 9,09 kel (2-tallad).
' Corralation is signiicant &t e 0.05 level (2-42lled),




ANEXO N
Modelo de regresion para la Escala global de Ciudadania Organizacional




Model Summan®

Adjusted Skl Emor of Durbin-
Maodel R R Sguare | R Sguare | the Estimate Walsan
G B0 ,',EIBB' 352 10,324056 1,504
a. Predictors: [Constant}, nivinstr, agtotal, antigued, sexo, iiotal
B Dependent Variable: colotal
ANOVAP
Sum aof
Model Sgouares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression [13557,726 5 2711545 25,440 ooo#
Fesidual 23448976 220 106,586
Toial 7008, 702 225
8. Prediciors: [Constant), nivinstr, actotal, antigued, sexo, ittotal
b. Dependent Variable: cototal
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std, Error Beta t Sig.
1 iConstant) B4,276 5,078 16,555 LoD
ittatal 8 B4 144 2279 z4
aolotal 461 052 520 8,914 000
5EX0 -3,099 1,483 -, 120 -2 0BY 038
antigued 020 12 092 1,701 ,0a0
nivinsir 2,409 807 169 2 .985 003
8. Dependent Variable: cotolal
Rasiduals Statistics®
- Mirimum | Maximum | Mean | Std. Deviation N
Predicted Value 118 4488 | 1537044 | 1355007 7 76251 228
Residual -31, 74261 | 29,09945 00000 10,20871 228
Std. Predicted Value -2.187 2,367 ,0ag 1,000 228
Std, Residual -3,075 2,819 000 880 228

8. Dependent Variable: cototal




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: cototal
1,0 -

Expected Cum Prob

0.0

1 I | | [
0,0 0.2 D4 0.4 0.8 10

Observed Cum Prob




ANEXCQ O
Modelo de regresion para la Escala global de Apoyo Organizacicnal Percibido




Model Summany

Adjusied Std, Error of Durbin-
Madsi = R Square | B Sguare | the Estimate WWatsan
1 1047 | 011 -007 | 1453731 1,571

4. Predictors: {Constant), nivinstr, edad, sexo, antigued
b. Dependent Variable: aototal

ANOVAP
Sum of
Modal Squares df Mean Sguare F Sig.
T Regression 514 965 4 128,741 609 6557
Residual 45704 704 221 211,324
Total 47219 670 225 |
4. Predictors: (Censtant), nivinstr, edad, sexo, antigued
L. Dependent Variable: actotal
Coefficients
Unstandardized Standardized
Coeflicients Coefiicients
Wode! B Std. Error Bela 1 Sig.
1 (Constant) g2 538 3E82 22,419 Rijile}
5EK0 2412 2030 0B3 1,188 236
edad -,002 0568 -,003 -, 036 871
antigued - 013 015 -, 081 =718 473
niyinstr -235 1.123 - 015 -,210 834
2. Depandent \Variable: agtetal
Residuals Statistics?
MWinirmum rhﬂaximum Weaan J_B‘-Ld. Caviation 1 &}
Predicted Value 78,0083 84,6475 B2 6114 1.61286 226
Residual -41,36855 | 31,70435 00000 14,40751 226
Std. Predicted Value -3.043 1,346 000 1,000 226
Sid. Residual -2.B845 2,18 000 Reiek] 228

a. Dependent Variable: aciotal




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: aototal

1 ,G—-I =

Expected Cum Prob

aa a.2 04 0g a8 10
Observed Cum Prob




ANEXO P
Modelo de regresion para |la Escala global de |dentificacién con el Trabajo




Model Summany®

Adjusted Std. Ermor of Durbin-
Model R R Square | R Sguare | the Estimate VWatson
1 5307 281 271 B.02778 1,708

a. Predictors: (Constant), factor2ao0, sexo, factoriao
b. Dependent Variable: ittotal

ANOVA
Sumn of
Medel Souares df Mean Square E Sig.
1 Regression | 5580681 3 1860227 28 BBA ,0oo#
Residual 14206 855 222 84 445
Total 19887.536 225

8. Predictors: (Constant), factor2ao, sexo, factoriao
b. Dependent \Variable: ittotal

Coefficients®
Linstandardized Standardized
‘Coefficients Coefficients

Model B Std. Eror Beta t Sig.

1 (Constant) 20.755 3123 B.E46 000
2eX0 4,266 1,087 226 3,922 Looo
factoriao A75 JLOBS 484 7,286 000
factor2ao =143 0584 - 102 -1,524 128

4. Dependent Varlable: ittotal

Residuals Statistics?

. Minimum | Maximum Mean Std. Devialion M
Predicied Value 27,5581 54 4117 44 DEOE 4 98028 226
Residual -25.23289 | 2175389 00000 7.,97408 226
Std. Predicted Valus -3,318 2,074 000 1,000 226
Std. Residual -3.143 2710 000 893 226

a. Dependent Vanable: ittctal




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: ittotal

1, Qe e

0,8

Expected Cum Prob

0.0 et

0.0 0.2 0. 0K 0.8 1.0
Observed Cum Proh




ANEXO Q

Meodelo de regresion de la variable Antigtedad




Model

Summany

Adjusted
R Sguare | R Sguare

Sid. Errar
of the
Estimate

Mode| R Curbin-VWatson
1 ,339° 115 | 111 ] 553130 1,915
4. Predictors: (Constant), EDAD
D. Dependent Variable: ANTIGUED
ANOvVAP
Sum of | Mean
Mode| = Squares df Sguare E Sig.
1 Fegression |88933,188 1 |8E233,188 25,068 ,0ooe
Residual 6353319 224 3059 ,527
Total 7742871 225
2. Predictors; (Constant), EDAD
b. Dependent Variable: ANTIGUED
Coeafficients®
Standardi
2ed
Unstandardized Coefficien
Coefficients i
Mode! 5 Std. Emor | Beta { sig
1 (Constant} 11,808 8,430 1,401 63
ELAD 1,315 (244 339 5,391 000
2. Dependent Variable: ANTIGLUED
Residuals Statistics
| Std.
Minimum | Maximum Mean Ceviation N
By 1614 | 3076570 70 881 22
P 34, 0765 52,7035 | 19,8811 6
Residual -247 BET0 | 241,0219 |4, 747E-15 55,1809 226
Std,
Predicied - 933 12,824 000 1,000 224
Value
Std,
Residual -4 477 4,357 000 JBag 228

8. Dependent Variable: ANTIGUED




Eapected Cum Prob

e —— T — R — ——— ———

Normal P-P Plot of Regression Stand
Dependent Varlable: ANTIGUED

0,00 ] 50 5 100

Observed Sum Prob




ANEXO R

Modelo de regresion para la dimension de Altruismo/ Complacencia de la
Escala de Cjudadania Organizacional




Model Summary”

Adjusted Std. Evror of Durbin-

Model R R Square | R Sguare | the Estimate Watson

1 Ratelsis 36T 448 783644 1,502

a. Predictors: {Constant), nivinstr, antigued, factor1ao, sexo, ittotal,
factor2ao
b. Dependent Variable: factorico
ANOVA?
Sum of

Model Squares di Mean Square F Sig.

1 Regression 7791676 6 1298,613 21,147 ,oao?
Residual 13448 730 219 61,410
Total 21240 415 225 |

. Predictors; (Constant), nivinstr, antigued, factoriao, sexo, ittotal, factor2ao
b. Dependent Variable: factorico
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Mode| B Std. Errar Beta t Sig.

1 {Constant} 56,829 3,857 14,738 .0eh
ittotal 108 JES 05 1,632 04
factoriao AB7 072 ATD 5,523 000
factorZac 161 094 A1 1,707 088
sex0 -2, 485 1,126 - 128 -2,183 030
antigued 016 ,000 054 1,706 088
nivinstr 1,789 816 165 2802 004

8. Dependent Variable: factorico
Residuals Statistics®
| Minimum | Maximum Mean Std, Deviation M

Predicted Value 78,3970 | 108,3287 94 6158 5.88470 226

Residual -25,66431 | 21,25064 0000 73125 226

Std, Predicted Value -2, 756 2,330 Ruleli] 1,000 226

Std. Residual -3,278 2,712 A00 287 226

8. Dependent Variable: factorico




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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ANEXO 5
Modelo de regresion para la dimension de Deportivismo de la Escala de

Ciudadania Organizacional




Model Summary”

Adjusted | Std Ercoraf | Dusbin-
Mode! R R Sguare | R Sguare | the Estimate Vatzon
1 AB0e 212 .180 411103 1,758
a. Predictors; {Constant), nivinstr, antigued, factoriao, sexo, ittotal,
factorZac

b. Dependent Variable: factorZco

ANOVA"
Sum of
hModel Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 856,109 & 166,018 9,823 ,000%
Residual 370,224 219 16,801
Total 4697 334 225

a. Predictors: (Censtant), nivinstr, antigued, factoriao, sexo, ittotal, factor2ao
b. Dependent Variable: factor2co

Coefficients”
Unstandardized Standardized
| Coeificients Coefficients

Model B | Std Emor Beta t Sig.

1 {Canstant) 21,002 2023 10,825 (200
ittotal Jae 035 AT 2470 M4
factortao 000 Rkt -, 00 - 012 991
factorZao 253 .0ag b T .14 000
SEXO - 629 531 -,068 -1,064 288
antigued 005 ,005 ,065 1,061 250
nivinstr 818 323 161 2,528 12

8. Dependent Variable: factor2eco

Residuals Statistics®

Minimurm | Maximum Mean | Std, Deu[aﬂun_! [l
Fredicted Valua 30,1707 387422 34,9027 210408 226
FResidual -11, 70448 82,3043 o000 4 05585 226
Std. Fredicted Value -2.2449 2,300 00 1,000 228
Std. Residual -2 847 2,263 000 J9ET 226

a. Dependent Variable: factor2eco




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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ANEXO T
Modelo de regresicn de la dimensién Satisfaccion de las Necesidades Socio

afectivas de la Escala de Apoyo Organizacional Percibido




Model Summanf

Adjusted | Std. Error of Durbin-
Maodel R R Square | R Square | Ihe Estimate | Walsan
1 1487 022 004 | 9,747569 | 1,545
a. Predictors: (Constant), nivinstr, edad, sexo, antiguad
b, Dependent Variable: factortao
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square | F Sig,
1 Regrassion 471,715 4 117,829 1241 2947
Residual 20898 446 221 85,016
Total 21470,161 225
8. Predictors: (Constant), nivinstr, edad, sexo, antigued
b Deperdent Yariable: facloriag
Coefficients®
Unstandardized Standardized '|
| Coefficients __Coefficients (
Model B [ Std. Error Beta { ,! Sig,
1 {Consiant) 53,382 2,469 21,825 000
5EX0 2,146 1,381 108 1,676 Rt
edad 008 046 ,008 108 914
antigued 002 012 010 137 891
nivinstr - B0G6 t 53 =074 -1.070 | 286
4. Dependent Variable: factoriac
Residuals Statistics’
Mimmum_[_l".dammum | Mean [ std. Deviation i M
Predicted Value 50,3185 | 552225 | 53,0115 1,44793 | 226
Residual -35,30875 | 18561073 , 00000 9 66056 226
Std. Predicted Valug 1,860 1.627 | 000 1,000 226
Std. Residual -3.622 | 2,002 | 000 291 226

4. Dependent Variable: factoriao




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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ANEXO U
Modelo de regresion de la dimension Sensacién de Reconocimiento por parte

de |a organizacion de la Escala de Apoyo Organizacional Percibido




Model Summary®

Adjusted | Std. Error of Durbin-
Modal R R Sguare [ R Sguare | the Estimate Vatson
1 1483 022 i 004 ] 8,70974 ] 1,748
a. Predictors: (Constant), nivinstr, edad, sexo, antigued
b Dependert Variable: factor?ao
ANOVAY
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 ~ Regression 221 33_‘ 4 55,333 1,229 2997
Residual D049 567 221 46,021
Total 10170,889 L 225

b. Dependent Variable: factor2ac

8. Predictors: (Constant), nivinstr, edad, sexo, antigued

Coefficients”
Unstandardized Standardized [
__Coefficients i Coefficients
Maodel B Std. Error Beta i [
1 {Constant) 29,155 1,699 17157
sexo 266 ] 937 020 T ?
edad - 007 032 - 017 -236 814
antigued -.014 008 125 -1,757 080
nivinstr 570 818 076 1,100 272

a. Dependent VVariable: factorZao

Residuals Statistics”

Minimum | Maximum Mean E Std. Deviation j K
Predicted Value 25,5080 31,3739 29,5888 9182 | 226
Residual -16,00538 | 12,33815 L0000 £.64982 228
Std. Predicted Value -4, 126 1,789 ;000 1,000 226
Std. Residual -2 385 1,839 Rvidls} J 2591 226

a. Dependent Varable: factor2ao




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: factor2ao
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Model Summany

Adjusted Std, Error of Durbin-
Wodel R R Square | R Square | the Estimate Watson
1 4657 217 | 210 | 8,35450 | 1,745
2. Predictors: (Constant), sexo, aototal
B. Dependant Variahle: ittotal
ANOVA?
Sum of
Wodel Squares df Mean Square kE Sig.
1 Regression 4322 648 2 2161 324 30,956 og=
Fesidual 15584 388 223 53,798
Total 19887 536 | 225
A Predictors: (Constant), sexo, aotoial
b. Dependent Variable; otz
Coefficients®
Ungtandardized Standardized ]
[ Ceefiicients Coefficients
Model E ! Std, Errar Beta 1 Sig.
1 {Constant) 21,704 3,243 6,504 .oaa
apiotal 238 038 67 6,165 Relai}
SEND 4 p4g 1,123 257 [ 4,317 Reiuie
| a. Dependent Varable; ifiotal
Residuals Statistics®
Minimum | Maximum t Wean Std. Deviation M
Fredicted Yalue 30,0914 53,2249 | 44,0808 4,38312 226
Residual -26 223891 | 2200862 DGUD[} 8,31728 226
Std. FPredicted Valus -2 885 2086 1,000 226
Std. Residual -3, 138 2634 ! ,'I'.}DD 988 276

a. Depaendent Variakle: ittotal




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: ittotal
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