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RESUMEN

Es importante para las organizaciones de hoy en dfa, contar con equipos de trabajo
consolidados, con altos niveles de preparacion técnica y que ademds, se sientan
comprometidos e identificados con su trabajo, lo cual permitira que la empresa, cumpla
con los objetivos trazados. En determinada ocasiones es necesario que los empleados vayan
mas alla de lo que se les es requerido en sus puestos de trabajo y se comprometan
personalmente en lograr las metas que garanticen el buen funcionamiento de la institucién.
Este comportamiento es conocidos como de Ciudadania Organizacional y puede ser
definido como: “aquel comportamiento individual que es discrecional, no reconocido
directa o explicitamente por el sistema formal de recompensas Yy que promueve el
funcionamiento efectivo de la organizacién™ (Organ, 1988, p. 4). El trabajo midio los
niveles de Ciudadania Organizacional entre los profesionales que trabajan en el laboratorio
clinico de un hospital tipo 1, a través de un instrumento validado y confiable, desarrollado
por Podsakoff, Mackenzie, Moorman y Fetter (1990). Esta herramienta de investigacion
estuvo compuesta por 24 items, donde todos los reactivos fueron redactados mediante
opciones presentadas en una escala Likert de cinco puntos, con las siguientes
ponderaciones: | "totalmente en desacuerdo", 2 "en desacuerdo", 3 "ni acuerdo ni
desacuerdo”, 4 "de acuerdo" y 5 "totalmente de acuerdo" (Arredondo y col, 2011).Se pudo
observar segln los resultados obtenidos que dicho laboratorio clinico cuenta con altos
niveles de Ciudadania Organizacional, solo una de las dimensiones evaluadas
(deportividad) obtuvo un valor ponderado medianamente bajo, lo cual nos lleva a sugerir
estrategias tales como el Coaching para educar la inteligencia emocional de los empleados.
Los trabajadores con un mayor nivel de inteligencia emocional expresan un mayor niimero
de comportamientos ciudadanos, lo cual contribuyen al logro de las metas
organizacionales.

Palabras claves: Ciudadania Organizacional, Coaching, inteligencia emocional,
laboratorio clinico.




INDICE GENERAL

th b W b b b W W

—_
W

L L R Wt PN CCh e S S L G .
LISER DB BBLRR. 5l i sosmmomsvivismmmoninirisirmesn s st &
LSTR DR GRARICER.. ... mimilivmnesooniims sesiimsismonensin ool
CAPITULO
| B PHOBLINEL . ool i msinmmisns st e
Planteariento del Problotil. ......c. oo cosiiesmmninien stormsoas
ST TRl ... o it i
ORJIVOS CSPREITIENR. iy..coriiiviceivnnass sstinonshsssnssssiisnssvemen
FBEHIONCI N . iciirannimnsmn issssi pmanwanaiai b ta o e vk s
Alcances de la investigacion..........ccceeuuerennunneernnsseneensssone
Limitaciones de la investigacion..................coeeevvmneeevvunnn...
11 MARE SV TRUMMICINT o1 6 oo ssinnsinsirass th omsmisiie s
R RN i e s o SR
I T T R AN RO SO 0 N . S
11 MARCO METODOLOGICO........ccccovrrrrreeerureeeerveesannes
3.1. Tipo y disefio de la investigacién.......
3.2. Poblaci6én y muestra..............
3.3. Método de recoleccion de informacion.........................
3.4. Aplicacion del instrumento...............cocvvevn.oo...
3.3 Protesamniento dedatds. .........icoueesernsssvorsisicon
3.6. Consideraciones $eas.......c.c.veivnseosonsan
v RESULTADOS Y DISCUSION........cccccorenvensnnnens
\% SAICLRISIONES . oo vonesssisssinionsimnsisns ot iios.
VI RECOMENDACIONES..........ccccoouviuimennnrenensnnsons

A N R sl el et el e
00 =] = . 00 A Thn Un Lo



VII
ANEXOS
A

----------------------------------

..............................

vii



TABLA

10

11

LISTA DE TABLAS

Distribucion de la escala de Ciudadania Organizacional................
Escala ad-hoc........cceuuiieenireniieinnneirecinnniirnsssenesssanessannesnson
Relacion de respuestas emitidas al item 1. Ayudo a compafieros con

e

Relacion de respuestas emitidas al item 2. No necesito que manden

L T T | S A

Relacién de respuestas emitidas al item 3. Apoyo el dar un dia
honesto de trabajo, por un dia honesto de paga..........................

Relacion de respuestas emitidas al item 4. Evito crearle problemas a
mis compafieros de trabajo.............c..uvevneireirineinneiieeinesneann,

Relacion de respuestas emitidas al item 5. Me quejo constantemente
acerca de asuntos menores en la organizacion...................eevn.....

Relacién de respuestas emitidas al item 6. Estoy al corriente de los
PRIDDIOE g 18 orgRmIsRBIOn .. .. .ooiciiiimisiimiti s sk s v

Relacion de respuestas emitidas al item 7. Tiendo a exagerar las

Relacion de respuestas emitidas al item 8. Considero el impacto que
tienen mis acciones sobre 10s demAas..............vvvveeeeenneeennnninn...,

Relacién de respuestas emitidas al item 9. Asisto a reuniones que no
son obligatorias, pero se consideran importantes........................

viii

PP-
16

18

22

24

25

26

28

29

30

31

33



12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

29

26

27

Relacion de respuestas emitidas al item 10. Estoy dispuesto a
tenderles la mano a las personas que me rodean................c.........

Relacion de respuestas emitidas al item 12. Leo y estoy al tanto de
los anuncios, memos, etc., de la organizacion..........................

Relacion de respuestas emitidas al item 12. Leo y estoy al tanto de
los anuncios, memos, etc., de la organizacion...........................

Relacion de respuestas emitidas al item 13. Ayudo a mis
compaiieros quienes 86 han auSeNAA0. . ..oc.viervissnssnnnssinesisinanas

Relacion de respuestas emitidas al item 14. No violo los derechos de
T R SRRt W SO | 0oL I S

Relaciéon de respuestas emitidas al item 15. Ayudo a compafieros
que tienen problemas relacionados con el trabajo................ccueue.

Relacion de respuestas emitidas al item 16. Generalmente me
concentro con lo que esta fallando en la organizacion..................
Relacion de respuestas emitidas al item 17. Hago cosas para
prevenir problemas con otros trabajadores................cceeeueeenenns

Relacion de respuestas emitidas al item 18.Soy puntual en el trabajo.

Relacion de respuestas emitidas al item 20.Estoy consciente sobre
como mi comportamiento afecta al trabajo de otras personas..........
Relacion de respuestas emitidas al item 21.No tomo mads tiempo
T T TGOS G DTSRRIy SO SR 1

Relacion de respuestas emitidas al item 22. Obedezco a las normas y
politicas de la empresa, aun cuando nadie esta supervisando...........

Relacién de respuestas emitidas al item 23. Oriento a personas
nuevas en el trabajo, a pesar de que no es obligatorio...................
Relacion de respuestas emitidas al item 24, Me considero uno de los
DDA MO TR - 55 oopsininnvuns i naniies rhirenbesRaunis s vasas

Relacion de respuestas emitidas al item 24. Me considero uno de los
OIDTETIOR TROE DO oo s it oA oo s w i s S

Analisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania
Orpanizeconal. ARPRENID. ....oiiimmorasinss it s somsinmmas dimis

35

37

38

39

40

41

42

43

44

46

47

49

50

52

33




28

Fin

30

31

32

Analisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania
Crpamaationn]. ConBRRtEREIM ..o isvicsmisesnassonsopmsnsinsuinne

Analisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania
Crganizacional. DEPOMIVESIAD, .. cinssisunsisvineserss sasonsssmsmrapssss

Analisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania
Organizacionsl, CoME . oo ammamsvivsisinsisisve i soisoresinm
Analisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania

Crsmesciona). VIRnd CIVIER. ... ... s roiimis e ironed sasiissaianeti

Analisis en conjunto de todas las dimensiones de Ciudadania
Organizacional. Promedio GEneral. ......ccciuminssiicnssiovissesisovis

55

57

59

61

63




GRAFICOS
1

10

11

12

13

LISTA DE GRAFICOS

Ayudo a compaiieros con trabajo pesados. Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionada con

altruismo...... : AR W S E U A IR e T SRR
No necesito que me manden a hace las cosa Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionada con

SEDOIDIVININ. - . oo 5evs ssvonvmmosis sivaiy P N R G ) SRR
Apoyo el dar un dia honesto de trabajo, por un dia honesto de paga
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con

B SEB AT o svssitonsininss s R b oS A ey S RIS i B S
Evito crearle problemas a mis compaiieros de trabajo
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con

o R I = S S TSNS s S < BT e
Me quejo constantemente acerca de asuntos menores en la
organizacién. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con

Ty T o T - L ey LN T MO ot O U, - P 1
Estoy al corriente de los cambios en la organizacion.
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con
virtud

BIVIRIES. .58 s vsiesarmasomnsiis P Y RN RS -y B
Tiendo a exagerar las cosas. Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionada con

L TN ARRRELEREN R RARRRNI A - N
Considero el impacto que tienen mis acciones sobre los demas.
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con
L SR DS NS v (25 SR S I A S
Asisto a reuniones que no son obligatorias, pero se consideran
importantes. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con virtud

e S A RS I DB I B S SO
Estoy dispuesto a tenderles la mano a las personas que me rodean
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con
PRI, - - s s b S R SR b s o el SR R
Ejecuto funciones que no son obligatorias, pero favorecen la imagen
de la empresa Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con virtud

T VD - NRBR ISR [N T IOl M SO,
Leo y estoy al tanto de los anuncios, memos, etc, de la organizacion
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con
virtud

Ayudo a mis compaifieros quienes se han ausentado Comportamiento

Xi

PP-

21

23

24

26

27

29

30

31

32

34

23

36




14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

de Ciudadania Organizacional relacionada con

BIREBIING ¢ cooncmniniioin bt W s TE VIR SN et
No violo los derechos de los demas. Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionada con

T AR L SRR M. S R RN S
Ayudo a compaiieros que tienen problemas relacionados con el
trabajo. Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada
con

L IR, WSS RS RSIID. § TF < G
Generalmente me concentro en lo que esta fallando en la
organizacion. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con

deportivismo............eeeeueens T —— T AL SR S oM S
Hago cosas para prevenir problemas con otros trabajadores
.Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionada con
i AR L R EP S K SR, S S I S
Soy puntual en el trabajo Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionada con

concientizacion......... T RNIIORC /0 CRCNIPSR SRR, ¥ 30N S e
Apoyo las decisiones de la empresa. Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionada con

deportivismo.............. A I SR T Rl SR
Estoy consciente sobre como mi comportamiento afecta el trabajo de
otras personas. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con

RPN s ik AR SR P A A A MRS RS R .
No tomo més tiempo libre del permitido Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionada con

REMCMIRIEERE B & o s by omsunnisnnennimasinss s sunshs Rasaua s ek
Obedezco a las normas y politicas de la empresa, aun cuando nadie
esté supervisando. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con

concientizacion.......... e SR S R
Oriento a personas nuevas en el trabajo, a pesar de que no es
obligatorio. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionada con

T R T B TR eSS W . A~
Me considero uno de los empleados mas rectos. Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionada con

o LT L SR e ML T WO e T SR W OO

xii

38

39

40

41

42

43

44

45

47

48

50

51




CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Para las Organizaciones modernas sus empleados son el recurso mas
importante, por lo tanto, las relaciones que estos tengan con la empresa permitiran o
no el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Si esto es asi surgen distintas
interrogantes: ;qué tan identificados se encuentran los empleados con la
Organizacion?, ;estdn los empleados dispuestos a realizar tareas que no estén
implicitas en la descripcion de su cargo pero que beneficien al buen funcionamiento
de la Organizacion y aumenten su productividad?, estan dispuestos los trabajadores a
cumplir con las normas y politicas de la empresa, ayudar a los compafieros de trabajo
a solucionar problemas sin esperar alguna recompensa?

Para responder a todas estas interrogantes es necesario hacer un diagndstico
de los niveles de Ciudadania Organizacional de los trabajadores. Robbins y Judge
(2009, p31): (Organ y col, 2006) definen la Ciudadania Organizacional como: “un
comportamiento discrecional que no forma parte de los requerimientos formales del
puesto de un empleado, pero que promueve el funcionamiento eficaz de la
organizacion”. La Ciudadania Organizacional incluye comportamientos tales como la
persistencia, el entusiasmo y el esfuerzo adicional necesario para completar las
tareas y actividades con éxito; ayudando y cooperando con otros; siguiendo las reglas
y procedimientos de la organizacion; respaldando, apoyando y defendiendo los
objetivos organizacionales (Borman y Motowidlo, 1997). Estos comportamientos
ciudadanos han sido asociados con resultados positivos para las organizaciones, como
las mejoras en las metas, logro, la productividad, la eficacia y el rendimiento general
(Wright y Sablynski, 2008).




“Las personas entran a las organizaciones con ciertas caracteristicas intactas
que influirdn en su comportamiento en el trabajo™ (Robbins y Judge 2009, p32).
Segin Van Dyne y col, 2003 existen dos comportamientos de Ciudadania
Organizacional relacionados con la personalidad; los afiliativos los cuales se
traducen en colaboraciones frente a un problema o una tarea relevante para la
organizacion, tales como orientar a los nuevo compaiieros, reemplazar a los ausentes,
compartir la sobrecarga de trabajo , tolerar imposiciones personales, proteger los
recursos de la organizacion (Teran y Mendoza,2010), y los comportamientos
prohibitivos y desafiantes relacionados con précticas ilegales o inmorales a sabiendas
del empleador (whistle-blowing behavior) y practicas contestatarias que tienden a
cambiar el statu quo organizacional (principled organizational dissent).

Los comportamientos ciudadanos con perfiles de afiliacion y los orientados al
cambio difieren en que estos Gltimos van mas alld de la ayuda o la colaboracién
desinteresada. EI comportamiento orientado al cambio intenta promoverlo a partir de
la comunicacién y la accién constructivas hacia la organizacién. La iniciativa
individual emerge preferentemente en un clima organizacional donde se promueven
la expresion de ideas y la innovacion (Arredondo y col, 2011).

Borman y col, 2001, sostuvieron que conductas de Ciudadania Organizacional
contribuyen a la efectividad organizacional, ya que ayudan a crear el contexto
psicoldgico, social y organizacional que ayuda a los empleados para llevar a cabo su
trabajo.

La creacion de los potenciales para aumentar la calidad del trabajo para el
personal del laboratorio clinico y para planificar y gestionar los mismos es muy
importante y es el deber de los sistemas de salud. Es esencial prestar atencién a la
Justicia entre los empleados y el comportamiento organizacional civico que consiste

en el respeto, el altruismo, etc (Yaghoubi y col, 2012).

Es importante que las organizaciones tomen medidas que permitan involucrar
a los empleados con las metas de la empresa. Las organizaciones que promuevan la

identificacién de sus trabajadores con el sitio de trabajo, lograran que estos realicen




de manera voluntaria acciones que vayan mas alla de lo prescrito en su cargo, lo cual

se traducird a su vez en una mayor productividad.

Por todo lo antes mencionado se planteard como problema en esta
investigacién diagnosticar cuales son los niveles de Ciudadania Organizacional del

personal profesional que trabaja en el laboratorio clinico de un hospital tipo 1.

Para responder a la pregunta de la investigacion de este trabajo se plantean los

siguientes objetivos:
Objetivo General

Diagnosticar los niveles de Ciudadania Organizacional del personal que trabaja en el

laboratorio clinico de un hospital tipo 1, ubicado en el Estado Miranda.

Objetivos Especificos

1. Determinar el nivel de Altruismo en el personal que trabaja en el laboratorio
clinico de un hospital tipo 1. .

2. Determinar el nivel de Concientizacion en el personal que trabaja en el
laboratorio clinico de un hospital tipo 1.

3. Determinar el nivel de Deportividad en el personal que trabaja en el
laboratorio clinico de un hospital tipo 1.

4. Determinar el nivel de Cortesia en el personal que trabaja en el laboratorio
clinico de un hospital tipo 1.

5. Determinar el nivel de Virtud Civica en el personal que trabaja en el

laboratorio clinico de un hospital tipo 1.



Justificacion

Esta investigacion permitird llevar a cabo un diagnéstico de los niveles de
Ciudadania Organizacional de los empleados de un laboratorio clinico de un hospital
tipo 1. Hoy en dia, las empresas necesitan profesionales eficientes, con conocimientos
técnicos avanzados que ofrezcan una respuesta oportuna al paciente, pero también es
importante que dichos empleados presente un apego especial a lo que hacen. De esta
manera si contamos con un equilibrio entre conocimiento técnico, recursos y altos
niveles de ciudadania organizacional, probablemente logremos los objetivos

planteados en las organizaciones que presten servicios de salud.

Alcance de la investigacion

La presente investigaciéon contempla la medicion de los niveles de
Ciudadania Organizacional de los empleados del laboratorio clinico de un hospital

tipo 1, ubicado en el Estado Miranda.

Limitaciones de la investigacion

Esta investigacion no inferird sobre las razones por las cuales los empleados

presentan dichos niveles.




CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Segin un estudio llevado a cabo por Davila y Filkestein, (2011)  donde
participaron 367 empleados espafioles, de 24 organizaciones, se pudo observar que el
colectivismo es un elemento importante que induce comportamientos de rol
ciudadano, asi como los de Ciudadania Organizacional , mientras que el
individualismo no mostré relacién con el comportamiento de ciudadania, lo cual
puede ser atribuido a una creencia colectiva de que ayudar es parte del trabajo, y no

un papel extra-actividad (Moorman y Blakely,1995).

Dargahi y col, 2012 llevaron a cabo un estudio entre un grupo de enfermeras
que trabajaban en 15 hospitales universitarios de Teheran, Irdn, se pudo concluir que
la mayoria de ellas tenian comportamiento ciudadano dentro de la organizacion, los
cuales son esenciales para el trato hacia el paciente. Debido a que la mayoria de las
enfermeras iranies tienen comportamientos con dimension OCB, se espera que el
desempefio  organizacional, el compromiso organizacional, la confianza
organizacional, la justicia organizacional, la satisfaccién en el trabajo, la eficacia

organizativa, sean mas desarrolladas en los hospitales iranies.

2.2. Bases teoricas

“Una organizacion puede ser definida como una unidad social coordinada en
forma consciente, compuesta de dos 0 mas personas, que funciona sobre una base de
continuidad relativa para lograr una meta o conjunto de metas comunes”(p.7)
(Robbins y Jugde, 2009).




Segun Gibson y col, 2006 las organizaciones son entidades que permiten a la
sociedad conseguir logros que no podrian alcanzar si los individuos actuaran de

manera independiente” (p.5).

Los hospitales tipo 1 segin la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de

Venezuela N° 32650, Decreto N° 1798 del Articulo 11 son aquellos que:

e Prestan atencién ambulatoria de nivel primario y secundario tanto
médica como odontoldgica.

* Sirven de centro de referencia de nivel ambulatorio.

e Se encuentran ubicados en poblaciones hasta dé (20.000) habitantes, y
con dreas de influencia demogréfica hasta de (60.000) habitantes.

¢ Tiene entre 20 y 60 camas.

e Estan organizados para prestar los siguientes servicios basicos:
medicina, cirugia, gineco-obstetricia y pediatria.

e Cuenta con los siguientes servicios de colaboracién: laboratorio,

radiodiagnostico, farmacia, anestesia, hemoterapia y emergencia.

Los laboratorios clinicos forman parte de las organizaciones de salud, y ellos
en si mismo, pueden ser considerados organizaciones més pequefias. Segln la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), un laboratorio clinico se define como “un
sitio con una diversidad de recursos técnicos y humanos, donde se realizan
mediciones de anilisis clinicos de muchos tipos, incluyendo una o varias disciplinas
de laboratorio para un hospital o un grupo de hospitales “(p.229) (Boquet y col,
1998).

El laboratorio clinico escogido para este trabajo, estd conformado por una
gerencia general, tres adjuntos administrativos y el personal secretarial
correspondiente. Presenta un drea de hematologia y pruebas de coagulacién, un area
de inmunoquimica, otra de pruebas especiales y por Gltimo un 4rea de uroanilisis y

coprodiagndstico. A su vez cuenta con un servicio de Microbiologia y Biologia




Molecular. En el laboratorio trabajan dos turnos de Bioanalistas y auxiliares mas el

grupo de guardias nocturnas, sumando un total de 100 empleados.

En 1983, se introdujo el constructo de Comportamiento de Ciudadania
Organizacional, OCB, (Bateman y Organ, 1983) ; (Smith y col, 1983) para identificar
o representar las acciones del individuo centradas en su compaiiia, en donde se
evidenciaron 3 tipos basicos de comportamiento, esenciales para el funcionamiento
organizacional, en el primero las personas son inducidas a entrar y permanecer dentro
del sistema, en el segundo ellos deben de realizar requerimientos fuera de su rol
especifico de una manera confiable y en el tercero se menciona que deba de haber una
actividad innovadora y espontdnea que vaya mas alla de las prescripciones de su rol o
papel, ya que una organizacion que depende solamente de sus modelos de

comportamiento prescritos, son un sistema social muy fragil.

También puede ser definido como aquel comportamiento que no aparece
formalmente prescrito en la estructura de recompensas de la organizacion, es
discrecional y va mas alla de los prescrito en el puesto de trabajo, siendo, ademds,
muy importante para el éxito y funcionamiento de la organizacién (Organ,1988),
(Mackenzie y col,1993).

El comportamiento de Ciudadania Organizacional se puede considerar un
reflejo del compromiso que tienen los empleados por su organizacion. El
comportamiento ciudadano fomenta el trabajo en equipo, promueve la buena
comunicacién, desarrolla el entorno organizacional y reduce la tasa de errores por

parte de los empleados (Kelly, 1994), (Hui y col, 2001).

Segiin Borman (2004), el estudio de la Ciudadania Organizacional se justifica
a partir de cuatro tendencias contemporéneas en las organizaciones. En primer lugar
la competencia globalizada, la cual requiere una mayor eficiencia y efectividad de las
organizaciones, siendo necesario para ello, un aumento en el desempefio de los

empleados y en segundo lugar un mayor trabajo en equipo. Todas las manifestaciones




de Ciudadania Organizacional, serdn claves en situaciones de cambio organizacional
y reduccion de personal, Por ultimo todas las conductas de Ciudadania

Organizacional tienen relevancia en el contexto de servicio y satisfaccion al cliente.

Cabe destacar que este comportamiento es de naturaleza discrecional, y no se
considera un requerimiento especifico de la descripcion del puesto de trabajo. Por el
contrario, este comportamiento involucra cierto grado de opcidn personal, de modo
que la persona no resulte castigada si decide no comportarse de dicha forma. Es
importante sefialar que la funcién principal de los comportamientos de Ciudadania
Organizacional es apoyar el ambiente social y psicolégico en el cual se lleva a cabo el
desempefio de la tarea (Rodriguez y col, 2014). Segin LePine y col, (2002); Van
Dyne y col, (1995) el comportamiento ciudadano tiene que ser desinteresado y debe
estar orientado a beneficiar a alguien o alguna cosa siendo percibido de manera

positiva.

El comportamiento ciudadano dentro de la organizacion reduce la necesidad
de supervisién y el tiempo empleado para resolver problemas e implementar practicas

organizacionales mas eficaces (Podsakoff y col, 1995); (Ackfeldt y col, 2005).

Algunos estudios han demostrado que las personas con valores colectivistas
son mas propensas a llevar a cabo comportamientos de ciudadania organizacional y
participar en comportamientos cooperativos (Moorman y Blakey, 1995); (Wagner,
1995).

Organ, (1997) establece cinco dimensione de comportamiento ciudadano
organizacional: Altruismo, Concienciacion, Deportividad, Cortesia y Virtud Civica.
El altruismo se conforma por aquellos comportamientos esponténeos dirigidos a
ayudar a otras personas con sus tareas o con algin problema relacionado con la
organizacion. Podsakoff y col, 2000 lo define como aquellos comportamientos
dirigidos a proveer ayuda a los demds, que pueden incluir a un compafiero de trabajo,

supervisor o cliente.




Las personas altruistas manifiestan un deseo genuino de ayudar a los demas,
se caracterizan por ser excelentes colaboradores cuando trabajan en equipo, son
personas amables y comprometidas con las metas de la organizacion y saben como
atender de manera amable a los clientes, ya que perciben que esta es la mejor manera

de obtener los resultados deseados (Andujar y col, 2001).

Segln Organ ,1988; la concientizacion indica la dedicacién que excede los
requerimientos formales de un individuo dentro de la organizacién, por ejemplo:

trabajar horas extras, realizar actividades fuera de sus tareas.

La deportividad es la disposicion de los empleados de tolerar condiciones de
trabajo indeseables sin quejarse de estas (Organ, 1988), mientras que la cortesia se
define como el comportamiento de consulta con otras personas antes de tomar
decisiones que puedan afectar su trabajo. También ha sido descrita como aquellas
conductas que se enfocan en la prevencion de problemas y en la toma de acciones
necesarias para que los efectos de los mismos se minimicen en un futuro. En otras
palabras, cortesia significa que un miembro aliente a sus compaifieros cuando se
encuentran desmoralizados y desalentados con su desarrollo profesional (Podsakoff y
col, 2000).

Por ultimo, la virtud civica incluye todas aquellas acciones que indican si el
individuo participa, se involucra y se preocupa por la vida de la organizacion.
Describe al trabajador que demuestra envolvimiento constructivo y responsable en el

proceso gubernamental y politico de la empresa (Organ, 1988).

Boorman y col, 2001; demostraron que el colectivismo estaba relacionado
con una forma especifica de ciudadania, es decir, con aquella dimension de la
ciudadania donde el individuo se comporta como un mentor para otros. La
Ciudadania Organizacional requiere una subordinacion del interés propio, en

beneficio del colectivo mas que el individual (Dyne y col, 2000).




Otro aspecto fundamental promotor de comportamientos ciudadanos dentro
de la organizacién es la justicia. Colquitt, (2001) elaboro un modelo de justicia
organizacional compuesto por cuatro dimensiones: justicia distributiva, justicia
procedimental, justicia interpersonal y justicia informacional. La justicia distributiva,
se refiere al contenido de las distribuciones y a la justicia de los fines o resultados
alcanzados. La justicia procedimental, se refiere a la justicia de los medios utilizados
para determinar las distribuciones. La justicia interpersonal se refiere a la sensibilidad
social, que concierne al grado con que los supervisores tratan de forma respetuosa y
digna a las personas afectadas por sus decisiones y procedimientos distributivos.
Mientras que la justicia informacional se refiere a la explicacion acerca del

razonamiento de las decisiones tomadas por los supervisores.

Existe evidencia de que la percepcién de justicia organizacional es la variable
que, en mayor medida, predice los comportamientos de Ciudadania Organizacional
(Colquitt, 2001) ;(Herndndez y Yaber, 2009); (Karriker y Williams, 2009);
(Moorman, 1991); (Organ y col, 2006).

Otro aspecto considerar es el llamado engagement definido por Shaufeli y col,
2002 como “un constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo y

caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion™ (p.132).

Otros autores consideran el engagement en el trabajo, como el posible
mecanismo motivacional que explique la relacion entre la justicia organizacional y el

comportamiento de Ciudadania Organizacional (Moorman y Byne, 2005).

El compromiso en el trabajo es una experiencia positiva en si misma. Las
personas que disfrutan de un alto compromiso en el trabajo tienen experiencias mas
positivas (Sonnentag y col, 2008). Las experiencias positivas y eventos agradables
promueven satisfaccion laboral (Weiss y col, 1999). Existe una correlacion moderada

entre satisfaccion laboral y el engagement (Salanova y col, 20053).
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Algunas investigaciones han demostrado que los trabajadores comprometidos
con su trabajo disfrutan de una mejor salud mental y psicosomatica (Schaufeli y
Salanova, 2008).

Dalal y col, (2012) demostraron que el engagement en el trabajo es el
predictor mas importante de comportamiento ciudadano organizacional. El
engagement se refiere a lo que las personas sienten por su trabajo (componente
emocional), mientras que la satisfaccion en el trabajo se refiere a la evaluacion de la
persona sobre su trabajo (componente cognitivo) (Salanova y Schaufeli, 2009). El
engagement en el trabajo también puede ser definido como un estado mental positivo,
relativamente persistente, relacionado con el trabajo y que se caracteriza por el vigor,
la dedicacién y la absorcion (Schaufeli y col, 2002). El vigor (dimensién conductual)
conlleva altos niveles de energia y activacion mental en el trabajo y el deseo de
invertir esfuerzo en el trabajo que se esta realizando, incluso cuando aparecen
dificultades en el camino. La dedicacion (dimension afectiva) se refiere a una alta
implicacién laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de entusiasmo,
orgullo y reto por el trabajo. La absorcion (dimensiéon cognitiva) implica estar
totalmente concentrado en el trabajo, experimentar que el tiempo “pasa volando™ y
que se tienen dificultades en desconectarse o desligarse de lo que se estd haciendo

debido a esa alta concentracion y disfrute.

Los empleados engaged se sienten energizados, se perciben como personas
auto eficaces (Salanova y col, 2011); son capaces de crear su propia retroinformacién
positiva, apreciacion, reconocimiento y éxito (Bakker, 2008); estin mas
comprometidos con la organizacion (Hakanen y col, 2006) y presentan conductas

extra rol (Salanova y col, 2005); (Salanova y col, 2011).

Otro aspecto importante a considerar en cuanto al comportamiento de
Ciudadania Organizacional dentro de las instituciones es el liderazgo autentico.
Segun un estudio llevado a cabo por Valsania y col ,(2012) donde participaron 220

empleados espaiioles (3,9% hombres y 69,1% mujeres) quienes completaron un

11




cuestionario que incluia las variables de interés en este estudio: liderazgo auténtico,
comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO) y variables de control
sociobiolégico, los investigadores pudieron concluir que existe una relacion entre dos
de los componentes del liderazgo auténtico (perspectiva de moral y transparencia en

las relaciones) y el comportamiento de Ciudadania Organizacional.

Es muy probable que cuando una persona es tratada de forma justa en su
lugar de trabajo, amara su trabajo y cuando se ama lo que se hace, hacemos mas de lo

que se nos pide (Rodriguez y col, 2014).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy diseiio de la investigacion
Esta investigacion serd del tipo Aplicada, de naturaleza Evaluativa.
Investigacion Aplicada

Segun Amezcua, (2010) la investigacion aplicada en el area de la salud es un
“proceso de generacion de conocimiento basado en metodologia cientifica dirigido a
la mejora o conservacion de la salud de las personas, desde el respeto a su manera de
sentir y de vivir y a sus posibilidades de participacién efectiva"(p.237), a través de los
diferentes cambios que se puedan generar en las conductas y comportamientos de las

personas.
Vargas (2009) por su parte sefiala que

La investigacién aplicada se refiere al empleo de otros tipos de estudio
y técnicas, entre las que se mencionan: estudios de mercado, sondeos de
opinion publica, entrevistas y grupos focales. Todos con miras a responder con
propuestas estratégicas de mejoramiento o cambio de una situacién problema
o para documentar experiencias basadas en situaciones reales. Este tipo de
investigacion busca modificar actitudes, conocimientos y conductas de

personas, instituciones o comunidades (p.163).
La investigacion aplicada segin Padron, (2006) se caracteriza porque:

*Incluye cualquier esfuerzo sistematico por resolver situaciones o problemas, aunque

no pertenezca a una investigacion tedrica. En este caso se concibe como una
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el by

investigaciéon aplicada tanto la innovacidn téenica, artesanal e industrial como la

propiamente cientifica.

* “Se enmarcan dentro de una secuencia programatica de busquedas que tienen como

nucleo el disefio de teodricas cientificas”

Seglin Valerino y col, (2012) la investigacion aplicada se puede dividir en:

Investigacion y desarrollo; investigacion evaluativa y en Investigacion accion.

La investigacion y desarrollo tiene como fin investigar sobre las necesidades
del medio interno y externo de la organizacion, para luego proponer soluciones que

puedan ser aplicadas, promoviendo de esta manera el desarrollo.

La investigacion evaluativa es aquella que tiene como propésito determinar
sistematicamente la calidad o valor de programas, proyectos, planes e intervenciones

(Fernandez- Ballesteros, 1996; cp. Valerino, Yéber y Cemborain ,2012).

De esta manera, la investigacion evaluativa puede ser considerada como una
estrategia de comprension, valoracion, descubrimiento y construccién de nuevos

conocimientos (Dominguez y Vézquez, 2015).
La investigacion evaluativa segiin Repetto, (1987) se caracteriza por:

Su objetividad entendida como “intersubjetividad” entre los evaluadores.

El predominio de los juicios de valor en todas sus fases.

La orientacion hacia la inmediatez de su utilidad practica.

La aplicacion de los métodos cuantitativos y cualitativos segun el tipo de programa a
evaluar y las fases del mismo.

La dificultad para su replicacién, y, por tanto, que sus resultados solo sean

generalizables a sujetos o grupos similares.
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La investigacion-accion tiene como finalidad indagar sobre la condicion
actual y la deseada de un equipo, grupo, proyecto, programas, unidades o de la
totalidad de la organizacién, para posteriormente tomar medidas que permitan el
mejoramiento de la gestion con la finalidad de lograr las condiciones deseadas

(Valerino y col, 2012).

En vista de lo mencionado anteriormente, se llevara a cabo una investigacion
aplicada del tipo evaluativa con el propésito de conocer cudl es el estado de las
conductas de Ciudadania Organizacional en el laboratorio clinico de un hospital tipo
1, y asi conocer si se requiere intervenir para incrementar o cambiar actitudes entre el

personal que trabaja en el mencionado laboratorio clinico.
3.2. Poblacion y muestra

Para poder llevar a cabo una investigacion es importante definir o determinar
el nimero de individuos con el que se cuenta, y del cual se pretende obtener

resultados.
Poblacion

Segin Hernandez y col, (2010) “la poblacion puede ser definida como un
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones™

(p.174).

Para esta investigacion la poblacion estard representada por el total de
trabajadores del laboratorio clinico de un hospital tipo 1, ubicado en el Edo Miranda,
Municipio Baruta., el cual cuenta con 1 Gerente general, 4 adjuntos administrativos,
37 Bioanalistas ,33 auxiliares, 3 auxiliares de lavado y 12 miembros de la plantilla

administrativa (personal secretarial).
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Muestra

Para efectos de esta investigacion no se determinara la muestra puesto que se
evaluara el total de la poblacion. En este sentido se considera una poblacion censal.
Segun Ballestrini, (1997), cuando el universo de estudio esté integrado por un nimero
reducido de sujetos por ser una poblacioén pequefia y finita, se tomaréan como unidades
de estudio e indagacion a todos los individuos que la integran, por consiguiente, no se

aplicaran criterios muéstrales (p.130).
3.3. Método de recoleccion de informacion

Una vez que hemos definido el tipo de investigacion que llevaremos a cabo y
seleccionado la poblacién a ser estudiada, la siguiente etapa consistira en recolectar

los datos.

Segun Chinchilla, (2013) “los métodos o técnicas para recopilar informacion
son aquellos instrumentos, que utilizan los investigadores para lograr obtener los

datos que van a ratificar o refutar la hipdtesis planteada al inicio de la investigacion™

(p.51).

Seglin Hernandez y col, (2010) “recolectar los datos implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un proposito
especifico” (p.198).

Existen diversas técnicas e instrumentos para llevar a cabo la recoleccion y
registro de los datos, que posteriormente seran analizados para responder a las
preguntas planteadas en la investigacién. Dentro de dichas técnicas podemos

mencionar: la observacion y la encuesta.

Los cuestionarios son instrumentos que pueden tener preguntas abiertas o
cerradas; a través de los cuales el investigador hace preguntas con la finalidad de

obtener respuestas sobre un tema en particular. Estos instrumentos pueden ser

16




aplicados de diferentes maneras: en forma presencial, individual, colectiva,

telefonica, correo, etc. (Valerino y col, 2012).

El instrumento evaluativo que se utilizO en esta investigacion estuvo
constituido por el cuestionario desarrollado por Podsakoff, Mackenzie, Moorman y

Fetter (1990) de Ciudadania Organizacional (Anexo A).

La construccion de la escala de dicho instrumento se baso en la descripcion de
Organ (1988), generandose items que corresponden a cada uno de las dimensiones de
Ciudadania Organizacional (Tabla.1).Esta herramienta de investigacion estd
compuesta por 24 items, donde todos los reactivos fueron redactados mediante
opciones presentadas en una escala Likert de cinco puntos, con las siguientes
ponderaciones: 1 "totalmente en desacuerdo"”, 2 "en desacuerdo", 3 "ni acuerdo ni

desacuerdo", 4 "de acuerdo" y 5 "totalmente de acuerdo” (Arredondo y col, 2011).

Tabla.1. Distribucién de la escala de Ciudadania Organizacional (Podsakoff y
col, 1990)

Reactivos
Altruismo 1.10.13.15.23
Concientizacion 3.18.21.22.24
Deportivismo 258:1.16:19
Cortesia 4.8.14.17.20
Virtud Civica 6.9.11.12

Salgado y Chaparro, (2006), llevaron a cabo un estudio en una institucién
universitaria de la ciudad de Bogotd, donde 354 personas respondieron el instrumento
desarrollado por de Podsakoff y col, (1990). Este instrumento presentd una ligera
modificaciéon ya que se aplicaron 32 items y la escala recogié una dimension

adicional que es el cumplimiento generalizado, planteado por Smith y col, (1983).
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Posteriormente los items fueron sometidos a un andlisis factorial de ejes
principales, utilizando rotacion ortogonal varimax. Los resultados, tomando sélo los
items con una carga superior a 0,40, arrojaron seis factores en una estructura factorial
distinta a la previamente encontrada en los estudios realizados en Latinoamérica. Los
seis factores encontrados son altruismo, cortesia, cumplimiento generalizado, virtud

civica, deportividad 1 y deportividad 2.

Los coeficientes alfa de fiabilidad fueron para cortesia, 0,89; para altruismo,
0,92; para cumplimiento generalizado, 0,88; para virtud civica, 0,88; para

deportividad 1, 0,86, y para deportividad 2, 0,76.

3.4. Aplicacion del instrumento

Se le entregé un ejemplar del instrumento cada uno de los miembros de la
poblacioén en estudio. La encuesta fue de naturaleza andénima, asi se garantizé la
confidencialidad de la informacion que aportaron los encuestados. Los cuestionarios
no contenian elementos que permitieran la identificaciéon de los sujetos que
conformaron la muestra de investigacion, tales como nombres y apellidos, cargo que
ejerce, sexo, edad o tiempo de trabajo en el laboratorio clinico para garantizar, al

extremo, la confidencialidad de los datos aportados.

3.5. Procesamiento de datos

El estudio de los resultados se llevd a cabo en tres niveles de analisis; el
primero consistira en un analisis descriptivo de los datos obtenidos, luego se llevara a

cabo un analisis por dimension, cuyos resultados llevaron a una escala ad-hoc (Tabla.
2).
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Tabla 2. Escala ad-hoc

if 6.60 Muy alto
6.59 5.60 Alto
5:59 4.60 Medio alto
4.59 3.60 Medianamente bajo
3.59 2.60 Bajo
2.59 1.0 Muy bajo

Por tltimo, el tercer nivel de analisis se llevo a cabo tomando en cuenta una

media ponderada de las respuestas totales a cada uno de los items del cuestionario,

obteniendo la tendencia de opinidn de la muestra en estudio.

Los calculos se llevaron a cabo utilizando la siguiente formula: (Hernandez y col,

2010)

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

Xp=

Doénde:

Vcl= valor de la categoria 1
Ve2= valor de la categoria 2
Ven= valor de la categoria n
f= frecuencia

N= nimero de casos

19




El valor obtenido de la media ponderada para cada dimensioén de Ciudadania
Organizacional, tanto por separado como en conjunto se ha llevado a la escala ad-hoc

antes mencionada, obteniendo de esta manera un valor determinado.

3.3. Consideraciones éticas

Seglin Mesia, (2007): “la ética en la investigacién puede ser definida como
aquellas consideraciones de caracter moral que influyen en las decisiones tomadas

durante el proceso de investigacion™ (p.139).

Toda investigacion influye directa o indirectamente sobre el bienestar, la vida
privada y los derechos de los seres humanos, por lo tanto, la honradez y la honestidad
en estas actividades son de suma importancia. Algunos piensan que solo los
resultados positivos deben ser publicados, lo cual no es cierto, ya que los negativos en
una investigacion trasparenten deben ser publicados. Cuando uno lleva a cabo una
investigacion debe preguntarse: ;son los objetivos del estudio proporcionales a los
riesgos de los participantes?, ;tiene mayor peso los beneficios cientificos potenciales

que cualquier posible riesgo con los participantes? (Mesia, 2007).

La informacion recabada a través de los instrumentos de recoleccion se ha
utilizado exclusivamente por la autora y Gnicamente con fines académicos. Se ha
garantizado el anonimato de los encuestados y la confidencialidad de los datos

suministrados durante la investigacion.
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CAPITULO 1V

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacién se presenta el analisis descriptivo de cada item presente en el
instrumento administrado. Los resultados corresponden a las respuestas emitidas por
89 trabajadores del laboratorio clinico de un hospital tipo 1, los cuales desempefian

sus labores en la organizacion durante diferentes turnos.

Grifico 1. Ayudo a compaiieros con trabajos pesados.
Comportamiento de Ciudadania Organizacional realcionado con ;

el altruismo. |

0 1 0
s 000 i B
. Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  En acuerdo Muy en acuerdo
i desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
I en acuerdo
!
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Tabla.3. Relacion de respuestas emitidas al ftem 1. Ayudo a compaifieros con

trabajos pesados.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo
acuerdo
L. e 0% % £ 1% f % f % £ %
A 00 1 L1238 22247 0 - 0 0% 785 8610 34 AR
compaiieros
con trabajos
pesados

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual

Como se puede observar en la respuesta al item 1 en el Grafico. 1, y segin los

datos expuestos en la Tabla. 3, el 50% de las personas encuestadas coinciden en

manifestar que estdn de acuerdo en ayudar a sus compafieros con trabajos pesados

mientras que un 34% estuvo muy de acuerdo.
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Grifico 2. No necesito que me manden a hacer las cosas.
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionado con
la deportivismo.
e e 2. ST |
— 27
5
4
£ 0 . 0
oo e __—— ,
Muyen  Endesacuerdo Medianamente Nien Medianamente En acuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo

Tabla.4. Relacién de respuestas emitidas al ftem 2. No necesito que me manden a

hacer las cosas.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo,  Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo  ni en acuerdo en acuerdo acuerdo
2. Frockose 1 - H f % - f % f % f %
Moneeo -4 €49 3 233871 0 0. 232247 & 0 27 30337 54 60.674
que me
manden a
hacer  las
cosas

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual
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Del total de los individuos encuestados (Grafico. 2), el 54% estuvo muy de
acuerdo en que no es necesario que le manden a hacer las cosas, mientras que un 27%

estuvo en acuerdo. Solo un 4% estuvo muy en desacuerdo.

Grifico 3. Apoyo el dar un dia honesto de trabajo, por un dia
honesto de paga. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionado con concientizacion.

10
- N :
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni en acuerdo

en acuerdo
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Tabla.5. Relacion de respuestas emitidas al item 3. Apoyo el dar un dia honesto de

trabajo, por un dia honesto de paga.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo

acuerdo

3. CRT TR S AE TR Sl TSRS e TR SRS TR e s S
Apoyo el o o 10 11235 0 0 2 2247 3 3370 25 28.089 49 55.056

dar un dia
honesto de
trabajo por
un dia

honesto de
paga.

f: frecuencia; % : frecuencia porcentual.

Como se puede aprecias en el Gréfico. 3, y segun los datos expuestos en la
Tabla.5, un 49% estd muy de acuerdo en dar un dia honesto de trabajo por un dia
honesto de paga, mientras que un 25% esta en acuerdo y solamente un 10% esta en

desacuerdo.
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Grifico 4. Evito crearle problemas a mis compaiieros de

i

|

; trabajo.Comportamiento de Ciudadania  Organizacional

‘ realcionada con la cortesia.

|

i

0 0 0 0
Muy en En desacuerdo Medianamente Ni en Medianamente Enacuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo

Tabla.6. Relacion de respuestas emitidas al item 4.Evito crearle problemas a mis

compaiieros de trabajo.

Nien

item/ Escala Muy en kEn Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en

desacuerdo  desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo

acuerdo

4. g0 1 1% 4 % £ 1% f % f % %

Pl 0 -0 00 90 0 020 024 169668 13033

problemas a

mis

compaiieros

de trabajo.

f: frecuencia , f%: frecuencia porcentual.
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El Grafico. 4 permite evidenciar que un 65% de los participantes estd muy en
acuerdo con evitar crearle problemas a sus compaiieros de trabajo, mientras que el

24% manifesto estar en acuerdo.

Grifico 5. Me quejo constantemente acerca de asuntos
menores en la organizacion. Comportamiento de Ciudadania
Organizacional realacionado con el deportivismo.

Sk o sl e SR ML S B
6 f
A _ﬁaﬁﬁ,,ffi SR -

i Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo Muy enacuerdo
} desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo i
| en acuerdo I
L
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Tabla.7. Relacion de respuestas emitidas al item 5. Me quejo constantemente

acerca de asuntos menores en la organizacion.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente desacuerdo, Medianamente  En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo nien en acuerdo acuerdo
acuerdo
5. f % f % f % £ 1% f 2ok 1% f %
Me  queo 54 26966 32 35955 13 14.406 3 3370 2 2247 9 10.112 6 6.741
constantemente
acerca de
asuntos

menores en la

organizacion

f: frecuencia; f% : frecuencia porcentual.

de la organizacion”, el 32% manifesté estar en desacuerdo, el 24% muy en

En las respuestas sobre “Me quejo constantemente acerca de asuntos menores

desacuerdo y solo un 9% manifestd estar en acuerdo.

28




Grafico 6. Estoy al corriente de los cambios de la ‘
organizacion.Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionado con la virtud civica.

4 5 5

Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo endesacuerdo desacuerdo, ni en acuerdo
en acuerdo

Tabla.8. Relacion de respuestas emitidas al item 6. Estoy al corriente de los

cambios de la organizacion.

Nien
tem/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo
acuerdo
6. f20% -1 6 f i RS e f % f % f %

Estoy al 20087 -4 4494 5~ 85617 S S61F: 2k 23895 23 78584) 29 -3) 584
corriente de

los cambios
de la

organizacion

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual.

29




Cuando se les pregunto a los participantes si estaban al corriente de los
cambios de la organizacion un 29% respondi6 que estaba muy de acuerdo, un 23% en

acuerdo y solo un 2% manifest6 estar en muy en desacuerdo.

Grifico 7.Tiendo a exagerar las cosas.Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionado con el deportivismo.

- SR

|
|
1 Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente Enacuerdo Muy en acuerdo |

| desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo i
1 en acuerdo

Tabla.9. Relacion de respuestas emitidas al item 7. Tiendo a exagerar las cosas.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo
acuerdo )
7. f % & % f % T f o S e b | i) b
Tiendo & 37 41573 37 41573 4 4494 0 0 4 449 5 5617 2 2247
exagerar
las cosas.

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual.
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Como se aprecia en el Grafico.7 la mayoria de los encuestados (37%)

coinciden en manifestar estar muy en desacuerdo y otro 37% en desacuerdo, con la

tendencia de exagerar las cosas, solo un 2% estuvo de acuerdo.

Grifico 8. Considero el impacto que tinen mis acciones sobre

g relacionado con la cortesia.

en acuerdo

[ ——————t et

SEES | 3 4 el o
- ;s .
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo

Enacuerdo Muy en acuerdo

los demds. Comportamiento de Ciudadania Organizacional

Tabla.10. Relacién de respuestas emitidas al item 8. Considero el impacto que

tienen mis acciones sobre los demas.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, ni

desacuerdo desacuerdo en desacuerdo en acuerdo

Medianamente En acuerdo Muy en

en acuerdo acuerdo

8. AR T (RO f o of %

e Y Y00 0 ¢ ) Ao
el impacto

que tienen
mis
acciones
sobre los
demas.

f
7

e I % £ %
7.865 45 50.561 23 25.842
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Como se observa en la respuesta al item 8 en el Grafico. 8, y segun los datos
expuestos en el Tabla.10; el 45% de los encuestados coincide en manifestar que estd
de acuerdo en considerar el impacto de sus acciones, un 23% respondié estar muy de

acuerdo y solo un 3% manifesté estar en desacuerdo.

Grifico 9. Asisto a reuniones que no son obligatorias, pero se
consideran importantes Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionado con la virtud civica.

10 |
s R et TR ___g S BT = b ) E
g - EH B |
. R J |
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo |
desacuerdo en desacuerdo  desacuerdo, ni en acuerdo :
en acuerdo [
i =l J
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Tabla.11. Relacion de respuestas emitidas al item 9. Asisto a reuniones que no son

obligatorias, pero se consideran importantes.

Ni en
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente  En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo nien en acuerdo acuerdo
acuerdo
9. £ 1% f % ) % G f % f % f %
Asisto 8 2:-2247 10 11235 2 2247 5 5617 6 6741 45 50561 19 21348

reuniones que

no son

obligatorias,

pero se

consideran
importantes.

f: frecuencia: f%: frecuencia porcentual

El Grafico. 9 permite evidenciar que el 45% de los encuestados coinciden en

manifestar que asiste a reuniones que no son obligatorias, pero se consideran

importantes, entre tanto, un 19% esta muy de acuerdo y solo un 2% estd muy en

desacuerdo.
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i |
I Griafico 10. Estoy dispuesto a tenderle la mano a las
f personas que me rodean. Comportamiento de Ciudadania
i Organizacional relacionado con el altruismo.

; 0 0 0 0 "
B P == L TS T
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo Muy enacuerdo |
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo,ni  en acuerdo |
en acuerdo |

Tabla.12. Relacién de respuestas emitidas al item 10. Estoy dispuesto a tenderles

la mano a las personas que me rodean.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo nien en acuerdo acuerdo
acuerdo
10. o o b b bl f % £ % f % f % f %
Estoy 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2247 28 31.460 59 66.292
dispuesto a
tenderles la

mano a las

personas que
me rodean.

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual
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Los datos obtenidos del item 10 revelan que la mayoria de los encuestados

esta de acuerdo con tenderles la mano a las personas que los rodean, un 28% esté de

acuerdo y solo un 2% esta medianamente de acuerdo.

Grificoll. Ejecuto funciones que no son obligatorias, pero
favorecen la imagen de la empresa. Comportamiento de

Ciudadania organizacional relacionado con la virtud civica.

4 ¥ 2
R . & &
0 0
- ] .
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo

en acuerdo

Enacuerdo Muyen acuerdo

!
|
|
|
|
|
!
I
|

Tabla.13. Relacién de respuestas emitidas al item 11.Ejecuto funciones que no son

obligatorias, pero favorecen la imagen de la empresa.

item/ Escala

Muy en

desacuerdo

desacuerdo

Medianamente

en desacuerdo

Nien

desacuerdo,

ni en acuerdo

Medianamente En acuerdo Muy en

en acuerdo acuerdo

I

Ejecuto
funciones que
no son
obligatorias,
pero favorecen
la imagen de
la empresa.

f %
0 o0

f
0

%
0

f
4

WY §
4.494 2

%
2.247

f
2

% f % | SR
2247 38 42.696 43 48.314
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Cuando se les pregunto a los participantes si eran capaces de ejecutar
funciones que no eran obligatorias pero favorecian la imagen de la empresa, el 43%
manifesté estar muy de acuerdo, el 38% en acuerdo y solo un 4% estuvo

medianamente en desacuerdo.

Grifico 12. Leo y estoy al tanto de los anuncios, memos, etc, de
la organizacion.Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionado con la virtud civica.

5
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo
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Tabla.14. Relacion de respuestas emitidas al item 12. Leo y estoy al tanto de los

anuncios, memos, etc., de la organizacion.

Nien
Item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo  desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo

acuerdo

12. [ S R e £ P et 05 1 %
oo .y sshoy g -8 0.0 0 0 5 5317 16 17977 35 39325 33 37.078
al tanto de
los anuncios,
memos, etc.,

de la
organizacion.

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual.

Se puede apreciar en Grafico. 12 que un 35% de los entrevistados estd en
acuerdo con leer y estar al tanto de los anuncios, memos etc., de la organizacién, un
33% esta muy de acuerdo y solo un 5% manifesté no estar en acuerdo y en

desacuerdo.
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Grifico 13: Ayudo a mis compaiieros quienes se han
ausentado. Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionado con el altruismo.

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo Medianamente

Nien
en desacuerdo desacuerdo, ni
en acuerdo

Medianamente En acuerdo
en acuerdo

Muy en
acuerdo

Tabla.15. Relacion de respuestas emitidas al item 13. Ayudo a mis compafieros

quienes se han ausentado.

Nien
item/ Escala Muy en kEn Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo  desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo
acuerdo
13. S S e f % = D L 1% £ 1%
R D 00 0 0 000 40 3R0% 40 e
compaiieros
quienes se
han
ausentado.
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Las respuestas sobre “Ayudar a mis compaiieros quienes se han ausentado”,

pudieron evidenciar que el 49% estuvo de acuerdo y el 40% muy de acuerdo, es decir,

la mayoria expresa una respuesta positiva y una tendencia hacia los valores altos de la

escala.
! Grifico 14. No violo los derechos de los demids.
| Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionado con
; la cortesia.
————
|
0 0 0 0 2
=)
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo

Tabla.16. Relacién de respuestas emitidas al item 14. No violo los derechos de los

demas.
Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo nien en acuerdo acuerdo
acuerdo
14.  iaqhe] SR R T f % ; G L f % f % f %
SRR 080 800 0 0 34T 3 A0 53 RhAR
derechos de
los demas.
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En el Grifico. 14 se pudo observar que el 53% de los encuestados expreso
estar muy de acuerdo con no violar los derechos de los demas, un 34% esta de

acuerdo y solo un 2% esta medianamente de acuerdo.

F

Grafico 15. Ayudo a compaiieros que tienen problemas
relacionados con el trabajo. Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionado con el altruismo.

0 0 0 0
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo  desacuerdo, ni en acuerdo
en acuerdo

—————

Tabla.17. Relacién de respuestas emitidas al item 15. Ayudo a compaiieros que

tienen problemas relacionados con el trabajo.

Ni en

: desacuerdo,

Item/ Muy en En Medianamente alen Medianamente En Muy en

Escala desacuerdo desacuerdo en desacuerdo Sastia en acuerdo acuerdo acuerdo
15. Ayudoa f % £ % f % f % % f % f %
compaiieros
que. . tiene. . 0 . 0 0 0 0 0 0 0 8 8.988 43 48.314 38 42.696
problemas
relacionados
con el

trabajo.




En relacion al item 15, (Gréfico. 15) “Ayudo a compafieros que tienen
problemas relacionados con el trabajo™ la mayoria de las respuestas tuvieron una
tendencia hacia la parte positiva de la escala, es decir, 43% estuvo de acuerdo y 38%

estuvo muy de acuerdo, solo el 8% estuvo medianamente en acuerdo.

Grifico 16. Generalemnte me concentro en lo que esta
fallando en la organizacién.Comportamiento de Ciudadania
Organizacional relacionado con el deportivismo.
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L

en acuerdo |
|

Tabla.18. Relacién de respuestas emitidas al item 16. Generalmente me concentro

con lo que esta fallando en la organizacion.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, ni  Medianamente En acuerdo Muy en

desacuerdo  desacuerdo  en desacuerdo en acuerdo en acuerdo acuerdo

16. SR L lrdy o o RalBE SOCE TRRE SR A e SR TR I Y Ry B T YR
Generalmente > 5747 8 8988 3 3370 11 12.359 17 19.101 38 42.696 10 11.235

me concentro
en lo que esta
fallando en la

organizacion.
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38% de los encuestados (Grafico. 16), coincide en manifestar estar
concentrado en los aspectos que fallan de la organizacién, un 10% muy en acuerdo y

tan solo un 2% expreso estar muy en desacuerdo.

*7 Grifico 17. Hago cosas para prevenir problemas con otros

trabajadores Comportamiento de Ciudadania Organizacional
relacionado con la cortesia.

0 0 0 |
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo Muy en acuerdo i
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo

en acuerdo

Tabla.19. Relacién de respuestas emitidas al item 17. Hago cosas para prevenir

problemas con otros trabajadores.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo  desacuerdo en desacuerdo nien en acuerdo acuerdo
acuerdo
17. B b e b f % f-1% f % f % f %
i i S S 0 0 4 4494 11 12359 29 32584 45 50.561
para prevenir
problemas
con otros

trabajadores.




Como se puede observar en la respuesta al item 17 en el Grafico.17, el 45% de

los encuestados coinciden en manifestar estar muy de acuerdo con hacer cosas para

evitar problemas con otros trabajadores, un 29% esta de acuerdo y un 4% esté ni en

acuerdo ni en desacuerdo.

Grifico 18. Soy puntual en el trabajo.Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionado con la concientizacion.

en acuerdo

0
| - e
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente
desacuerdo en desacuerdo  desacuerdo, ni en acuerdo

En acuerdo

Muy en acuerdo

Tabla.20. Relacion de respuestas emitidas al item 18.Soy puntual en el trabajo.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo  desacuerdo en desacuerdo ni en acuerdo en acuerdo acuerdo
18. P It f % S f % i % f %
SO 0 T 2 2247 T 2247 1 13359 23 24719 5056179
enel
trabajo.
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Del total de los individuos encuestados y segiin los datos expuestos en el
Grafico. 18, 50% estd muy de acuerdo en ser puntual en el trabajo, 22% esta de

acuerdo y solo un 2% expreso estar en desacuerdo.

| Grifico 19. Apoyo las decisiones de la empresa.

Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionado con «

el deportivismo.
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Tabla.21. Relacion de respuestas emitidas al item 19.Apoyo las decisiones de la

empresa.
Ni en
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo  desacuerdo  en desacuerdo  nien acuerdo en acuerdo acuerdo
19. Rl o M o T kT

i N R AT i R ) p 0 2 2247 21 23595 39 43.820 25
decisiones
de la

empresa.

28.089

44




Las respuestas sobre el apoyar las decisiones de la empresa (Gréfico.19) 39%
manifest6 estar de acuerdo, 25% muy de acuerdo y solo un 2% expresé estar en

desacuerdo.

Grifico 20. Estoy consciente de como mi comportamiento
afecta el trabajo de otras personas. Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionado con la cortesia.

-~ 4 -~ -~
& r4 1 4
. - e — R
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo

en acuerdo
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Tabla.22. Relacién de respuestas emitidas al item 20.Estoy consciente sobre como

mi comportamiento afecta al trabajo de otras personas.

Nien
Item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo  en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo

acuerdo

20. f % f % f % f % f % f % f %
Estoy consciente 2 2.247 4 4494 2 2247 1 1.123 & 2247 40 44943 38 42.696
sobre como mi

comportamiento

afecta el trabajo

de otras

personas:

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual

El Gréfico. 20 permite evidenciar que el 40% de los encuestados coincide en
manifestar estar de acuerdo con estar consiente de como su comportamiento afecta el
trabajo de otras personas, un 38% estd muy de acuerdo y un 2% estd muy en

desacuerdo.
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Grifico 21. No tomo mas tiempo libre del permitido.
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionado con la
concientizacion.
e 46
g 0 0 h 1 E
— — _ — | B
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo

Tabla.23. Relacion de respuestas emitidas al item 21.No tomo mas tiempo libre del

permitido.
Nien
item/ Muy en En Medianamente desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
Escala desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo
acuerdo

21 f % f % f % % f % f % f %
No tomo SR 5 k) 0 0 0 0 1 1.123 2 2.247 46 51.685 39 43.820
mas tiempo
libre del
permitido.

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual
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Como se puede apreciar en el Grafico.21, 46% de os encuestados estd muy de
acuerdo con no tomar mas tiempo libre del permitido, 39% muy en acuerdo y el 1%

muy en desacuerdo.

Grifico 22.0bedezco a las normas y politicas de la empresa, ‘;
aun cuando nadie este supervisando.Comportamiento de
Ciudadania Organizacional relacionado con la concientizacion..

0 0 0 0

Muy en En desacuerde Medianamente Nien Medianamente Enacuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo
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Tabla.24. Relacion de respuestas emitidas al item 22. Obedezco a las normas y

politicas de la empresa, aun cuando nadie esta supervisando.

Nien

item/ Escala Muy en En Medianamente

desacuerdo desacuerdo en desacuerdo nien

acuerdo

desacuerdo,

Medianamente

en acuerdo

En acuerdo

Muy en

acuerdo

22. oo e s e NG f

Obedezco a 0 0 0 0 0

o
90 0

las normas y
politicas  de
la empresa,
aun cuando
nadie
supervisando.

este

f %
0 0

f %
40 44.943

f %
49 55.056

f: frecuencia; f%: frecuencia porcentual.

Como se aprecia en el Grafico. 22 el 49% de las personas entrevistadas

manifesto estar muy en acuerdo con obedecer las normas y politicas de la empresa

aun y cuando nadie este supervisando y un 40% esta en acuerdo.
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Grifico 23. Oriento a personas nuevas en el trabajo,a pesar de

que

|

|

E no es obligatorio.Comportamiento de
i Organizacional relacionado con el altruismo.
i

|

Ciudadania

0

Muy en
desacuerdo

e ————
0 0 0
[
En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente
en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo
en acuerdo

En acuerdo

Muy en acuerdo

Tabla.25. Relacion de respuestas emitidas al item 23. Oriento a personas nuevas en

el trabajo, a pesar de que no es obligatorio.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo  en desacuerdo nien en acuerdo acuerdo
acuerdo
23. I Datolh d: Th 1. M il 1% I P& 1%
i s Attt | S B0 6 0 0 e 104 aaay B B

personas
nuevas en el
trabajo, a
pesar de que

obligatorio.
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En relacion al item 23, Grafico. 23, 43% de los encuetados estd muy de

acuerdo con orientar a personas nuevas aunque no sea obligatorio, 44% estd muy en

acuerdo y solo un 2% esta medianamente en acuerdo.

Grifico 24. Me considero uno de los empleados mas rectos.
Comportamiento de Ciudadania Organizacional relacionado con la

concientizacion.
0 0 2
I
Muy en En desacuerdo Medianamente Nien Medianamente  Enacuerdo  Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo, ni  en acuerdo

en acuerdo
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Tabla.26. Relacion de respuestas emitidas al item 24. Me considero uno de los

empleados mas rectos.

Nien
item/ Escala Muy en En Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo acuerdo
acuerdo
24. S b e S b f e bty f % f % f %
Me 00 0 0 2 2247 8 8988 13 14.606 42 47.191 24 26.966
considero
uno de los
empleados
mas rectos.

Finalmente 42% de los entrevistados (Grafico. 24), coinciden en manifestar en

considerarse uno de los empleados mas rectos, un 24% expreso estar muy en acuerdo
y

y un 2% expuso estar medianamente en desacuerdo.
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Tabla.27. Analisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania Organizacional.

Altruismo
Nien
/ Escala Muy en En desacuerdo Medianamente  desacuerdo, Medianamente en En acuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo nien acuerdo
acuerdo

o0 90 2247 28 31460 59 66292
1esto a
rle la

) a las

yudes 0. Q.. 8 -0 O 0 6 0 B 8988 43 48314 38 42.69

15729 214 240447 214
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Donde;

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

(1x 0) + (2x0.2) + (3x0.4)+ (4x0)+ (5x2.8)+ (6x42.8)+ (7x42.8)

Xp=

89

Xp=6.44
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Tabla.28. Anilisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania Organizacional.

Concientizacion.
Nien
/ Escala Muy en En desacuerdo Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo

acuerdo

oy ooy 2 2T 2 2247 2 2247 11 12380 22 24719 %0 56179
1al en el
jo.

normas
iticas de
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Donde;

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

(1x 0.2) + (2x2.4) + (3x0.8) + (4x2.6) + (5x5.8) + (6x35) + (7x42.2)

Xp=

89

Xp=6.20

56



Tabla.29. Anilisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania Organizacional.

Deportivismo.
a3 Nien
m/ Escala Muy en En desacuerdo  Medianamente  desacuerdo,  Medianamente En acuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo
acuerdo

26966 32 35955 13 14406 3 331 2 2247 9 10012 6 @ 6741

e quejo 24
tantemente

ca de

tos

ores de la

nizacion.

1 1235 17

cralmente

oncentro
) que esta
ndoenla
nizacion.

227 18 20223 49437 118 132582 108.986
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Donde;

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

(1 x 13.4) +(2x16.2) + (3x4) + (4x3.6) + (5x8.8) + (6x23.8) + (7x19.4)

Xp=

89

Xp=4.43
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Tabla.30. Anilisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania Organizacional.

Cortesia.
Nien
em/ Escala Muy en En desacuerdo  Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo en desacuerdo nien en acuerdo
acuerdo

*n mis
ones sobre
lemas

prevenir
lemas con

jadores

5617 4 4494 6 6741 17976 24 27.265 143 193256 224 249.682
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Donde;

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

(1x 1)+ (2x0.8) + (3x1.2) + (4x3.2) + (5x4.8) + (6x28.6) + (7x44.8)

Xp=

89

Xp=5.93
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Tabla.31. Anilisis de cada una de las dimensiones de Ciudadania Organizacional.

Virtud Civica.
E Nien
m/ Escala Muy en En Medianamente desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo ni en en acuerdo
acuerdo

Sisto 2 2247 10 11235 2 2247 5 5617 6741 45 50561 19 21348
iones que

m

eoyestoy 0 0 0 0 4 4494 2 2247 2 2.247 38 42.696 43 48.314
1to de los

cios,

05, ete, de

ganizacion

1 1024 35 3932 375 4213 3 3370 825 9269 2775 45786 36 40449
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Donde;

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

(1 x 1)+ (2x3.5) + (3x3.75) + (4x3) + (5x8.25) + (6x27.75) + (7x36)

Xp=

89

Xp=5.52

62



Tabla.32. Anidlisis en conjunto de todas las dimensiones de Ciudadania

Organizacional. Promedio General.

Nien
item/ Muy en En desacuerdo Medianamente  desacuerdo, Medianamente En acuerdo Muy en
Escala desacuerdo en desacuerdo  nien acuerdo en acuerdo acuerdo

1 f % f % f % f % f % f % f %

0 0 1 1.123 2 2.247 0 0 2 2.247 50 56.179 34 38.202
2 4 4.494 2 2.247 0 0 2 2.247 0 0 27 30.337 54 60.674
3 0 0 10 11.235 0 0 2 2.247 3 3.370 25 28.089 49 55.056
4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 24 26.966 65 73.033
5 24 26966 32 35.935 13 14.406 3 3.370 2 2.247 g 10.112 6 6.741
6 2 2.247 ) 4.494 5 5.617 5 5.617 21 23.595 23 25.842 29 32.584
7 37 - 8LS5Ty 37 41.573 4 4.494 0 0 4 4.494 3 5.617 2 2.247
8 3 3.370 0 0 0 0 11 12.359 A 7.865 45 50.561 23 25.842
9 2 2.247 10 11.235 2 2.247 5 5.617 6 6.741 45 50.561 19 21.348
10 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2.247 28 31.460 59 66.292
11 0 0 0 0 4 4.494 2 2.247 2 2.247 38 42.696 43 48.314
12 0 0 0 0 0 0 5 5.617 16 11977 35 39.325 33 37.078
13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 49 55.056 40 44.943
14 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2.247 34 38.202 23 59.550
15 0 0 0 0 0 0 0 0 8 8.988 43 48.314 38 42.696
16 2 2.247 8 8.988 3 3.370 11 12.359 17 19.101 38 42.696 10 11.235
17 0 0 0 0 0 0 4 4.494 11 12.359 29 32.584 45 50.561
18 0 0 2 2.247 2 2.247 2 2.247 11 12.359 22 24.719 50 56.179
19 0 0 2 2.247 0 0 2 2.247 21 23.595 39 43.820 25 28.089
20 2 2.247 4 4.494 2 2.247 1 1.123 2 2.247 40 44.943 38 42.696
21 1.123 0 0 0 0 1 1.123 2 2.247 46 51.685 39 43.820
22 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 40 44.943 49 55.056
24 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2.247 44 49.438 43 48.314
24 0 0 0 0 2 2.247 8 8.988 13 14.606 42 47.191 24 26.966
by 77 86,514 112 125818 39 43.616 64 71902 154 173.026 820 921.336 870 977.516
X 3.208 3.604 4.666 5242 1.625 1817 2.667 2996 6.417 7.209 34.167 38.389 36.25 40.730
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Donde;

(Vel x f1) + (Ve2xf2)+ (Ve3xf3)+... (Venx fn)

(1 x 3.280) + (2x4.666) + (3x1.625) + (4x2.666) + (5x6.416) + (6x34.167) +
(7x36.25)

Xp=

89

Xp=5.83
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El valor obtenido (Xp= 6.44) de la media ponderada para los niveles de
altruismo (Tabla.27.), fue llevado a la escala ad-hoc (Tabla 2.), obteniendo un
resultado favorable el cual se corresponde con un valor alto. Esta dimensién de la
Ciudadania Organizacional tiene que ver con ayudar a los demds en sus tareas de una
forma espontinea, lo cual favorece el trabajo en equipo, al clima laboral y la

efectividad de la organizacion.

Este comportamiento podria ser sustentando en base a la diferencia de
géneros, debido a que en el laboratorio clinico escogido para este estudio de los
empleados son del sexo femenino. Estos resultados son coherentes con los hallados
en estudios previos, que muestran que las mujeres estin mas interesadas que los

varones en ayudar a otros (Bridges, 1989).

Segun estudios llevados a cabo por Eagly (2009), las mujeres realizardn en
mayor medida conductas pro sociales tales como el altruismo, que enfatizan el
componente relacional o comunal, y los varones casi siempre llevan a cabo conductas

que proporcionen una mejora del estatus.

La cortesia estd relacionada con el altruismo aun y cuando son cosas
diferentes (Kommpan, 2002). Para este estudio se obtuvo un valor alto de media
ponderada (Xp= 5.93) para esta dimensién (Tabla.30). La cortesia tiene que ver con
evitar problemas con los compafieros de trabajo y apoyar a aquellos que se

encuentren desmotivados con el trabajo.

Para el caso de la dimensién concientizacion (Tabla.28.) también se obtuvo un
valor alto (Xp= 6.20): este componente de la Ciudadania Organizacional esti
relacionado con comportase conforme a las normas establecidas en las
organizaciones, es decir, cumplir con el horario establecido de llegada, no faltar al

trabajo, etc.

Cuando se evalu6 la virtud civica se pudo observar un valor alto (Xp= 5,52),

segin la escala ad-hoc establecida. Este comportamiento representa los intereses o
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compromisos a un nivel macro de la organizacion como un todo. La virtud civica
refleja el reconocimiento de una persona de ser parte de un todo, de la misma forma
que los ciudadanos son miembros de una ciudad y aceptan las responsabilidades cual

eso exige (Graham, 1991 en Podsakoff'y col, 2000).

De todas las dimensiones evaluadas, solo la deportividad obtuvo el menor
puntaje (Xp=4.43) lo cual se corresponde, seglin la escala ad.hoc establecida, con un
nivel medianamente bajo. La deportividad tiene que ver con no quejarse sobre cosas
triviales y tolerar inconvenientes inevitables. Niveles adecuados de deportividad
dentro del ambiente de trabajo son beneficiosos. Segun Organ, 2008 un alto nivel de
deportividad entre los empleados, se correlaciona con la disminucién de quejas

mezquinas, lo cual es favorable para el supervisor.

Altunas y Baykal ,2010 encontraron luego de llevar a cabo un estudio con un
grupo de enfermeras Iranies, que en su mayoria, manifestaban comportamientos
ciudadanos de concientizacion y virtud civica, mientras que la puntuacién obtenida

para la dimension deportividad, estuvo en un rango de valor intermedio.

En general se pudo observar niveles altos de Ciudadania Organizacional entre
los empleados del laboratorio clinico (Xp= 5.83). En la mayoria de las organizaciones
se busca crear un ambiente de trabajo agradable y productivo; lo cual se puede
lograr a través de la Ciudadania Organizacional, tal y como lo demuestra, un estudio
llevado a cabo por Taghinezhad y col, 2015 entre un grupo de 373 enfermeras
Iranies, donde se pudo llegar a la conclusiéon de que niveles altos de Ciudadania
Organizacional mejora la eficiencia y la participacion de los empleados, fomenta el
trabajo en equipo y la cooperacion, reduce los costos debido a los errores y genera

un buen ambiente laboral.
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CONCLUSIONES

Los empleados del laboratorio clinico del hospital tipo 1 presentaron niveles

altos de Ciudadania Organizacional.

Es fundamental que los empleados de una organizacién, no solo desempefien
roles definidos o descritos para su cargo, sino que, quieran llegar a ser
ciudadanos organizacionales que cumplan con sus funciones y que ademés
desempefien papeles extra rol que beneficien a la empresa, ya que el recurso
humano es el motor que mueve los aspectos operativds y administrativos de

cualquier organizacion.

Los empleados con un mayor nivel de comportamiento ciudadano
organizacional, tienen un desempefio de mayor calidad, generando entornos
de trabajo mas cooperativos, con altos niveles de intercambio pro social, lo

cual contribuyen al logro de las metas organizacionales.

Las mejores organizaciones integran como estrategia de trabajo
comportamientos ciudadanos en su cultura, lo cual permitird hacerla mas o

menos efectiva.

De todas las dimensiones de Ciudadania Organizacional evaluadas entre los
empleados del laboratorio clinico del hospital tipo 1, la deportividad obtuvo

un nivel medianamente bajo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda aplicar diferentes estrategias que permitan incrementar los
niveles de deportividad entre los miembros que componen los diferentes equipos de
trabajo del laboratorio clinico.

Dichas estrategias contemplaran técnicas tales como el Coaching con
Inteligencia Emocional. Segin Othman y col, 2008 los empleados con alta
inteligencia emocional demuestran mejor desempefio y manifiestan un mayor nimero
de comportamientos ciudadanos en la organizacion.

Segin Lozano, 2008 “el Coaching en una herramienta que aporta y
contribuye al desarrollo de estrategias que favorecen el crecimiento personal y
profesional de quienes se esfuerzan por conseguir proactivamente el éxito a través del
cual se mejora el desempefio, se profundiza en el conocimiento de si mismos y
mejora la calidad de vida™.

Por Gltimo se sugiere llevar cabo un estudio en paralelo entre los estilos de
supervision, cohesion de grupo y las manifestaciones de Ciudadania Organizacional

entre los diferentes grupos y turnos de trabajo del laboratorio clinico.
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