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Capitulo 1

En la presente investigacion doctoral se presemteelacion de elementos
individuales, grupales y de un sistema, los cudlepactan en las formas de
comportamiento humano, es un trabajo relevante ya $p estudia un sector de la
poblacion directamente relacionado con la comunidhdrea social de una organizacion
publica, la cual por su naturaleza misma deberipresentar comportamientos
explicitamente vinculados a la comunidad a la gque.s

En el presente estudio se planteard un modelo gueeke analizan variables
gue impactan en la generacion del comportamienmutiadania organizacional, vertiente
del comportamiento humano estudiado en esta igaesin.

El contenido que se presenta es organizado erulepit través de los cuales
se lleva al lector en un orden sobre el disefio yodwmdogia utilizado en la presente

investigacion.

Planteamiento del Problema

El presente trabajo de investigacidbn surge com@nmer acercamiento al
terreno empirico, de un proyecto de investigacionekecual pretendemos examinar la
influencia del entorno sociocultural a través derksgos de la cultura organizacional y los
atributos de la personalidad en el comportamiergocaidadania organizacional, la
aplicacion de esta investigacion es a través daisi de la administracion publica en el
Gobierno del Estado de Nuevo Ledn, especificamast®ependencias que corresponden
al area social, por ser las que tienen un tratodinésto de forma social con la comunidad.

La ciudadania organizacional es un grupo de compientos que tienen
efectos en el funcionamiento organizacional (Bur)02). Organ (1988) la defini6 como
un comportamiento individual que es discrecionabyes directamente reconocido por los
sistemas de recompensa formal y esto promueve ectivef funcionamiento de la
organizacion, por discrecional, se puede entendercamportamiento que no esta
requerido en la descripcion del trabajo pero qué iesnerso dentro de la relacion laboral,

estos comportamientos permiten que los recursoasescsean distribuidos de otras
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maneras mas productivas y mejora las actividadegpersonales y de colaboracion entre
los individuos y los grupos de trabajo (Organ, 1988

Esta investigacion esta dividida en cuatro persgestteoricas, la primera
parte esta basada en los trabajos de Dennis QB@ieman y Organ, 1983; Organ, 1988;
Organ, Podsakoff y MacKenzie, 2006; Smith, Orgdtewr, 1983) quién fue el primero en
utilizar el término de ciudadania Organizacionajuyto con Bateman (1983), desarrollo
un cuestionario del que se derivan una variedadimkensiones de comportamiento de

ciudadania organizacional.

En la segunda parte se desarrolla el marco teddgtentorno socio cultural, el
cual estd compuesto por factores que represensgogaaracteristicos de las dinamicas
sociales e ideoldgicas, para tal efecto fueron idersdos los valores sociales y las
creencias religiosas como elementos del entorndo@dtural, en base al andlisis

etimoldgico de los conceptos cultural y social.

La tercera parte, estd basada en el marco dedbajds desarrollados por
Daniel R. Denison y sus colegas, (Denison, 19846;1Benison y Mishra, 1995; Denison,
Janovics, Young y Cho, 2002; Fey y Denison, 2008kleque se desarrolla un modelo
basado en la cultura organizacional, el cual ha salidado a través de la medicidon de sus

variables (Denison, Janovics, Young y Cho, 2006).

En la cuarta y ultima parte se analizan los atobute la personalidad, en sus
variantes de auto-estima, locus de control y aegoiiacion (autocontrol), las cuales son
estudiadas por tener un mayor impacto en los campaentos del individuo (Robbins,
2007). Esta parte es soportada por los trabaj®@.delorence Rosenberg, Julian B. Rotter
y Mark Zinder quienes fueron los primeros en estugi desarrollar instrumentos para

medir en ese orden cada una de las variables.

Se pretende analizar cdmo el entorno sociocultaraélavés de los rasgos

culturales de la organizacion y los atributos dedesonalidad pueden ser predictores de
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los comportamientos de ciudadania organizaciorsaf o cual su objetivo es contribuir

tedrica y empiricamente al analisis de esta ratacio

Para ello se requerira delimitar y definir el cqtoe de ciudadania
organizacional, asi como sus diferentes tipos oed#iones, esto con la finalidad de
establecer los lineamientos estructurales y delfiisirmecanismos que mediran el entorno
socio cultural, los rasgos de la cultura organaal y los atributos de personalidad, de tal
manera que podamos determinar que variables demkscionadas ejercen mayor

interaccion en los comportamientos de ciudadargarizacional.

Para tal efecto el planteamiento del problema edizam los factores que
determinan el comportamiento de Ciudadania Orgeioizal, vinculando la relacion con
el entorno sociocultural, a través de los rasgtisirales de la organizacién y los atributos

de la personalidad.

Se propone la justificacion del tema, a travésagedefiniciones y grado de
importancia que se enmarca en los estudios dedaunda organizacional y su relacion con
las caracteristicas individuales de la personan@do 2003; Blakely, G., Srivastava, A. y
Moorman, R., 2005); asi como del vacio de infordaen la relacion de conceptos de
rasgos culturales y entorno sociocultural con lasnmortamientos de ciudadania

organizacional.

Se desarrolla la revision de la literatura, estamsyado por el marco tedrico
revisado, el cual se sustenta en 4 partes, enntena parte se analizan las aportaciones de
los diferentes investigadores sobre el tema deadamia organizacional de la cual se
genera de forma grafica la evolucion de estos Estudenominandose linea del tiempo del
estudio del comportamiento de ciudadania orgarimati en la segunda parte se analizan
las variables del entorno socio cultural, las cuéleeron elegidas en base al analisis
etimoldgico de los conceptos cultural y socialla&rercera parte se revisa el contexto de
cultura organizacional y se introduce el modeld®éaison, y por ultimo se introducen los
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atributos de la personalidad en sus versiones de-estima, locus de control y
autorregulacion.

Son propuestas una serie de hipodtesis y se proponmodelo gréfico y
matematico, se agrega el disefo y validacion dgfumento a aplicar, asi como la métrica
del cuestionario, se establece una descripcién cdmhograma de actividades, para
culminar con el analisis de los datos, coronando tlo con las conclusiones tedricas y
practicas de los datos; al final del documento isaaliza la bibliografia revisada y los
anexos, en los que se describe el instrumentoagiplien esta investigacion y la carta aval

de la Universidad para encuestar.

1.1 Antecedentes

Formar parte de una organizacion es ser parte deltsua, “la forma en que se
hacen las cosas aqui”, tiene un impacto profundtogrresultados de la organizacion.
(Deal y Kennedy, 1982 en Jean Lee y Yu, 2004), caiganizacion, esta conformada por
rasgos propios, los cuales influencian las formas cdmportamiento ciudadano y
determinan un contexto social y unico (Farh, Zhofdggan, 2004); la ciudadania
organizacional es un comportamiento resultante ddslempefio del empleado en su
productividad (Smith, Organ y Near, 1983), es inguae considerar que el empleado es
parte de un entorno, en el que se desenvuelvepaiigpciales y culturales que impactan
de manera significativa en su comportamiento, demi@nera que existen formas de
comportamiento humano que son influenciadas pocasununidad inmediata (Boomer,
Miles y Grover, 2003).

El proyecto de investigacion que se propone, censidstudiar un inventario
de causas, las cuales influencian los diferentemipodtamientos de ciudadania
organizacional, para ello se relacionan los rasigosultura organizacional, los atributos de
personalidad en su forma de auto-estima, locuodtat, autorregulacion y las variables
del entorno sociocultural, el hecho de elegir distea reside en la importancia que la
ciudadania organizacional tiene en la efectividadlabt organizaciones (Organ, 1988,
2006).
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La cultura organizacional fue elegida como posibdisa, en base a la
importancia que tiene ésta para el éxito de la essprdesde la escuela antropoldgica, la
cultura es conceptualizada como un sistema de pemsi@s compartidos (Rossi and
O’Higgins, 1980 en Jean Lee y Yu, 2004), o comaistema de simbolos y significados
compartidos. En afios recientes, la cultura ha ex@minada junto con el desempefio y la
efectividad (Jean Lee y Yu, 2004). La cultura da wompaifia provee un modelo de
pensar y de comportamiento de los empleados aZague representa valores, reglas,

estilos de vida y de comportamiento de la comp@¥iag Liu, 2005).

El entorno sociocultural, siguiente causa seleedanrepresenta las dinamicas
sociales, costumbres y valores que trae consigmd®viduo y que son parte de su
conducta. La sociedad es una agrupacion naturattaga de personas, en la que cada uno
de ellos de forma independiente coopera para curoph algun fin (Real Academia
Espafiola, 2002), mientras que la cultura, en urceyao general, es un conjunto de
conocimientos, costumbres y modos de vida que peranalguien desarrollar su juicio
critico (Real Academia Espafola, 2002), de acuerdto se eligieron los 2 elementos del

entorno socio cultural, valores sociales (sociajeencias religiosas (social — cultural).

La personalidad, ultima variable seleccionada,ifivelucrada en este estudio
debido a que el individuo como ser individual y ecedor de su propio ser desarrolla
comportamientos y formas de conducta, esto a trdeésus propias caracteristicas, su
personalidad y emociones, sus habilidades o sutsdeg y valores (Robbins, 2007), las

cuales generan comportamientos naturales o apendidel individuo.

El funcionamiento organizacional depende de un cotamiento supra-papel,
comportamiento que no es prescrito o requerido par@abajo determinado, sino que son
comportamientos sociales que son parte del funoi@rdo de la tarea, como el ayudar a
los compafieros, tolerar imposiciones personaleseger los recursos de la organizacion,
etc. La ciudadania organizacional se conceptuatim@ un comportamiento individual, el
cual es discrecional y no reconocido por el sistéonmal y en conjunto promueve el

funcionamiento eficiente y efectivo de la organiaac De acuerdo a estos datos se puede
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considerar que la practica de comportamientos uldadania organizacional apoyaré a la
organizacion y a sus miembros en tener un est@fedareencias, expectativas y principios
fundamentales en su comportamiento que si son atioge produciran reglas de
conducta que guiaran la conducta de los individeiosfluirdn directamente como una

forma de regulacion del comportamiento humano.

Como se menciond en la parte inicial de este dapiéli presente trabajo de
investigacion esta dividido en 4 perspectivas tagti las cuales se conjuntaran y daran
como resultado la teoria para este aporte de igaegin, la primera, esta relacionada con
la variable dependiente, en donde se procede &anal comportamiento de Ciudadania
Organizacional y sus diferentes dimensiones o ferrhas siguientes perspectivas estan
relacionadas con las variables independientes, nedrre® socio cultural, la cultura

organizacional y los atributos de la personalidad.

1.2 Relevancia del tema

La literatura nos ensefa la importancia de la calawganizacional, ya que es
un factor que sabiéndolo gestionar ayuda a alcdosaobjetivos que se pretenden, la
medicion de la cultura organizacional puede prouagortante informacion que ayude a

guiar los procesos de cambio (Mobley, Wang y F20Q5).

La cultura organizacional es un conjunto de valozesencias, entendimientos
comunes, pensamientos y normas de comportamieptsicqon compartidos por todos los
miembros de una sociedad provee guias para cormrgmea ella, (Mobley, Wang y Fang,
2005).

El entorno socio cultural, representa una serieelinentos que hacen
referencia al ambiente en el que se desenvuelveliglduo (social y cultural), los cuales
tienen una influencia en su conducta ya que sae plarsus costumbres y modos de vida.

Los grupos humanos organizados, coordinados yididscghacia un objetivo comin poseen
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cultura, ya que ella es parte fundamental de ciglqgrupo social (Davila y Martinez,
1999).

Los atributos de la personalidad, representa ladandividual de la conducta
del individuo, en sus formas de auto-estima, larigontrol y autorregulaciéon han sido
estudiados muy poco en relacion al estudio del coramiento humano en sus

dimensiones de ciudadania organizacional.

La ciudadania organizacional es un comportamiemdividual que es
discrecional, el cual no es reconocido por losesiss de recompensa formal y que
promueve el efectivo funcionamiento de la organ&ac(Organ 1988), es un
comportamiento de extra-rol, que sobrepasa los rolpapeles del individuo (Kidder y
Malean, 2001), y no es especificamente designado®nbligaciones formales de trabajo
(Farh, Zhong, Organ, 2004). Es importante determijg factores en las organizaciones
afectan los comportamientos de ciudadania orgdoir@cen los individuos (Burton,
2002).

Esta investigacion no solo es trascendente popsueatedrico en este campo,
ya que de la revision previa de literatura queesdizd en las fuentes disponibles, de bases
de datos digital como PROQUEST y EBSCO, hemos d¢raamque el estudio del entorno
sociocultural y los rasgos de cultura organizadionahan sido analizados en su influencia
con los comportamientos de ciudadania organizakigrdebido al beneficio que se tiene
en la generacion de un comportamiento de ciudaadagémizacional en el funcionamiento
efectivo de la empresa (Organ, 1988, 2006) es itapta desarrollar esta aplicacion, al
igual que consideramos que es una alternativa fEgaempresas el andlisis del
comportamiento ciudadano, ya que cada organizaegia,conformada por rasgos propios,
los cuales influencian las formas de comportamientdadano y determinan un contexto
social y unico (Farh, Zhong, Organ, 2004), de tahera que el manejo adecuado de las
formas de comportamiento humano, pueden apoyal @esarrollo e implementacion de
valores, normas y costumbres comunes para el enkalboral, esto de una forma innata e

institucional.
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1.3 Declaraciéon del Problema

Es necesario entender la forma de comportamienttadano, ya que a través
de valores, normas y costumbres existentes ent@nende trabajo, promueven de buena

voluntad el funcionamiento efectivo de la organi@gag¢Organ, 1988).

Se ha analizado el concepto de ciudadania orgamiedacon variables como
Justicia (Rego, 2000), Justicia e intercambio $dtiesther & Final, Siqueira, Gomide &
Oliveira, 2002), Involucramiento (Dienderdoff y abl 2002), Contrato Psicoldgico
(Coyle-Shapi, 2003), Satisfaccion laboral (Yoon &S2003), Compromiso (Becker &
Kernan, 2003), Percepcion de apoyo de parte delrgigpr (Hui,Lee & Rousse, 2004).

Estos estudios se han hecho para paises como Ehind.aw & Chen, 1999;
Farh, Zhong, Organ, 2004; Farh, Podsakoff & Lin9@)9 Corea (Kim, 2005), Israel
(Vigota 1983; Cohen y Vigota, 1998), Kuwait (Aldigi2001) y Singapore (Van Dyne &
Ang, 1998). Sin embargo en la revision de las bdsedatos digitales disponibles que se
realizé se encontro que para México solo se hamdhestudios relacionados con las ventas
(O Connell, Doverspike, Norris-Watts & Hattrup, 200y un andlisis en maquiladoras
sobre nuevas dimensiones de ciudadania en la &uttexicana (Ortiz, 2000). Por otro
lado encontramos que en los estudios revisado® sobdadania organizacional, no se
consideran los elementos del entorno social yaequ& revision de las bases de datos

estudiadas no se encontro evidencia de ello.

Es importante incluir la variable de cultura orgacional que aunque ya ha
sido relacionada con la variable de ciudadaniamzgeional (Burton, 2002; Farh, Earley,
Lin, 1997; Turnipseed, 1996), no lo ha sido enrdliais especifico de los rasgos de la

cultura organizacional.

La cultura organizacional apoya como un detectoe ¢pace y controla
mecanismos que guian y forman las actitudes y cdmmp@nto de los empleados
(O'Reilly y Chatman, 1996 en Robbins, 2007). Ldakde del Entorno Socio Cultural, se

incorpora en base a que es parte de las fuerzimsatasd del entorno externo que influyen
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en el clima en el que se actla en la organizaegtas fuerzas son los entornos econémico,

tecnologico, politico y legal, ético y socio culili(Koontz y Weihrich, 1998).

La variable de atributos de la personalidad, esiderada con la finalidad de
establecer una relacion individual con el compoigato de ciudadania organizacional, asi
como reflejar las diferentes formas de conduct&landividuo y como pueden estas ser
modificadas por su propio entorno, al preferinadtides que involucren ayuda y apoyo en
otros (Robbins, 2007)

De esta manera declaramos el planteamiento delepnab el cual es analizar
los factores que determinan el comportamiento del&@iania Organizacional, vinculando
la relacion con el entorno sociocultural, a tragtédos rasgos culturales de la organizacion

y los atributos de la personalidad.

1.4 Preguntas de investigacion

» ¢Tienen los rasgos de la cultura organizacionafecto positivo en la generacion
del comportamiento de ciudadania organizacional len empleados de la
Administracion Publica en el estado de Nuevo Ledn?

» ¢Tienen los atributos de la personalidad un efpogitivo en la generacion del
comportamiento de ciudadania organizacional?

* ¢(Es el entorno sociocultural a través de la cularganizacional determinante
significativo en la creacion del comportamientacdeladania organizacional?

» ¢ El entorno sociocultural a través de los atriba®personalidad impactara en el

comportamiento de ciudadania organizacional?

e ——
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1.5 Hipotesis general de investigacion

La hipotesis general de esta investigacion, comi@ gara este proyecto,

propone la siguiente aseveracion:

La variable entorno sociocultural, a través de tasgos culturales organizacionales y los
atributos de personalidad impactan positivamentéaegeneracion del comportamiento de

ciudadania organizacional en la administracion pcal

En el capitulo 3, denominado Modelo Propuesto, resgmtan las hipotesis

especificas de investigacion.

1.6 Objetivo de investigacion

El presente estudio tiene como objetivo principantdbuir teorica vy
empiricamente al andlisis del impacto del entoowosultural, de los rasgos de la cultura
organizacional y de los atributos de personalidacelecomportamiento de ciudadania

organizacional.

1.6.1 Objetivos Especificos

 Demostrar el impacto del entorno sociocultural es tasgos culturales de la
organizacion.

» Demostrar el impacto del entorno socioculturaledtributos de la personalidad.

 Demostrar la influencia de los rasgos culturales ekncomportamiento de
ciudadania organizacional.

» Demostrar como los atributos de personalidad erfsusas de auto-estima, locus
de control y autorregulacién favorecen los compoatos de ciudadania

organizacional.
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1.6.2 Brechas y Aportaciones al conocimiento

Dentro de las brechas del conocimiento detectadassta investigacion se
observé la vinculacion misma de estas variables etocomportamiento de Ciudadania
Organizacional. Debido a que el tema de Ciudadanganizacional como tal, es un tema
relativamente nuevo (Bateman y Organ, 1983; Sr@itgan y Near, 1983), por lo tanto, al
revisar las bases de datos electronicas como Ppdtlesco, no existe evidencia alguna de
investigaciones que vinculen las variables de fommegral, consideradas en la presente
investigacion. Se consideran una serie de apon@sioal conocimiento en esta

investigacion, de entre las cuales se destacan:

» De forma metodoldgica, el disefio de escenariostadap a nuestro contexto

poblacional para recabar los datos de la variaitiereo socio cultural.

* En este mismo apartado, el uso de las ecuacionegtasales en modelos de
Comportamientos de Ciudadania Organizacional.

» De forma teodrica, el vincular la relacion del entoisociocultural a través de los
Rasgos Culturales con el Comportamiento de Ciudadarganizacional, asi como
el mismo entorno sociocultural a través de lodatos de la personalidad con el
Comportamiento de Ciudadania Organizacional.

e Disefio grafico de la evolucion tedrica del compoitato de ciudadania
organizacional, a través de una conformacion prdgianvestigaciones sobre el

tema, denominada Linea del Tiempo.

» Aportar nuevos resultados y conocimientos a traétas relaciones establecidas

en la presente investigacion.
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1.7 Supuestos y premisas de la investigacion

Al estudiar esta area de la poblacion se paria densideracion que este tipo
de empleados, de acuerdo a la labor que desempgeéaen implicitos una serie de
conductas y comportamientos sociales relativossacomunidad a la cudl sirven dentro de
sus roles de trabajo.  Estos comportamientos seqialeden haber sido desarrollados de
forma innata dentro de sus entornos familiares quiaidos al pertenecer a este tipo de

organizaciones.

1.8 Limitaciones y Delimitaciones

La Delimitacién observada en el presente estudialibido a la preferencia de
recopilacion de informacion con un sector de lalgmbn que tuviera una vinculacion
directa con la comunidad, esto se decidié en bdas dimensiones del Comportamiento
de Ciudadania Organizacional, por lo cual ésteesardollé Unicamente en el area Social
de la administracion publica del Estado de Nuevonl.een el que estaban incluidos la
Secretaria de Educacion, la Secretaria de Salu@grsejo de Desarrollo Social.
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Capitulo 2
Elaboraciéon del Marco Teorico

La elaboracién del marco tedrico es la sustentaeidrica del estudio, esto una
vez que ya se ha planteado el problema, a travésstiblecimiento de los objetivos y de
las preguntas de investigacion, para posteriorm@rakiar su relevancia y factibilidad.

En este capitulo se presenta la revision de éaatiira en las variables de
estudio, en la primera parte se observa la evaludil estudio del comportamiento de
ciudadania organizacional desde sus antecedersiesdus perspectivas analizadas.

En la segunda parte se reconoce la teoria delnensocio cultural a través de
sus valores sociales y la influencia de un entamlgyioso en la conducta de los
individuos, propio de una cultura nacional.

En la tercera parte se desarrolla el marco te@#céa cultura organizacional,
en donde a través del anadlisis de 4 diferente®saggaracteristicas organizacionales se
reconocen formas de cultura organizacional.

En la ultima parte se analizan los atributos dpdesonalidad, los cuales son
factores individuales que afectan la conducta delividuo dentro y fuera de la

organizacion.

Los estudios organizacionales le han dado una draportancia al
comportamiento del individuo dentro de la organizacestos a través del tiempo se han
demostrado en los estudios de la evolucion del gmiemito administrativo, desde su
perspectiva en el enfoque “tradicional ¢ clasicasta el enfoque actual denominado “de la
calidad”, donde se fue evolucionando a través si@ihdoques “conductual”, “de sistemas”
y “de contingencias” con diferentes aportacionesw@mto al estudio de las necesidades

sociales, esto con la finalidad de entender el artampiento humano.

2.1 Comportamiento de Ciudadania Organizacional

El comportamiento de Ciudadania Organizacional,deBnido como un

comportamiento individual, el cual es discrecioyaho es directa o explicitamente
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reconocido por el sistema de recompensa formalkual, en conjunto promueve el
funcionamiento eficiente y efectivo de la organiaadOrgan, 1988, 2006).

Al analizar cada uno de los elementos de la daéfinicmencionada
anteriormente, el concepthiscrecional se asume que el comportamiento especifico en el
contexto, no es un requerimiento absoluto de lzrgeson del trabajo, esto es, en los
términos que literalmente son especificados enctogratos de los empleados con la
organizacion, en donde este comportamiento de raegiespecificas no estan referidas a
un escrutinio publico, en donde puedan ser vistfszgadas, o en una documentacion
oficial (Organ, 2006). Para este tipo de comportama los empleados no reciben
entrenamiento o capacitacion para realizarlo (Bolil999). Al igual que este
comportamiento de ciudadania organizacional naeesmpensad@or exhibirlo pero
tampoco es castigado por los empleados que noHibax ya que no es parte de la
descripcién de las funciones del puesto (Organ 1988 la Ultima parte de la definicion,
en conjunto promoverse refiere a sumarse a través del tiempo de fandigidual, en
grupo, por departamento o en la organizacion. Ecasb de la organizacion, esta tiene
diferentes grupos de interés (duefios o inversamistlientes, acreedores, proveedores y
empleados) conectados con ella (Freeman, 1984 gan(006), acreditando como una
organizacion es efectiva en el grado que conocecede las expectativas razonables de
estos grupos.

2.1.1 Antecedentes

En 1983, se introdujo el constructo de comportatoiede ciudadania
organizacional, OCB, (Bateman y Organ, 1983; Smiimgan y Near, 1983) para
identificar o representar las acciones del indigidentradas en su compafiia, sus bases se
encuentran en los estudios de Katz (Katz, 1964n@ithSOrgan y Near, 1983) en donde se
identificaron 3 tipos basicos de comportamientognemles para el funcionamiento
organizacional, en el primero las personas soncidds a entrar y permanecer dentro del
sistema, en el segundo ellos deben de realizaeregentos fuera de su rol especifico de
una manera confiable y en el tercero se menciorsa dgba de haber una actividad

innovadora y espontanea que vaya mas alla de dasrpciones de su rol o papel, ya que
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una organizacion que depende solamente de sus esodelcomportamiento prescritos,
son un sistema social muy fragil. También, en 1864tiliza el término cooperacion, para
referir la dimension de funcionamiento individualdg grupo en el comportamiento
ciudadano, este término se utiliza para descrisractos que sirven mas all4d de un solo
propésito de mantenimiento, y que van hacia manteme equilibrio interno en la
organizacion, de esta manera la cooperacion indhg/gestos espontaneos pro sociales
para el trabajo necesario de otros, como compafisugmervisores, clientes de otros
departamentos, etc., en estos estudios, la cooperae vista como un producto de la
organizacion informal. (Roethlisberger y Dicksor64®n Smith, Organ y Near, 1983).

Katz y Kahn (1966 en Bateman y Organ, 1983) observan varias ocasiones
como el funcionamiento organizacional dependia mlecamportamiento supra - papel,
comportamiento que no era prescrito o requeridesapara un trabajo determinado, estos
comportamientos incluyen cualquiera de los gesteslaprican la maquinaria social de la
organizacion pero que no son parte del funcionamiga la tarea, como son:

* Ayudar a comparfieros con problemas relacionadogldoabajo,

» Aceptar 6rdenes sin una queja,

» Tolerar imposiciones personales sin quejarse,

* Ayuda a mantener el area de trabajo limpia y diorless,

» Hacer declaraciones oportunas y constructivas dabwaidad de trabajo o de sus
superiores a personas fuera de la empresa,

* Promover un clima de trabajo tolerable y minimilees distracciones creadas por
conflictos interpersonales

» Proteger y conservar los recursos organizacionales.

Es importante diferenciar entre los comportamieirit/a papel y extra papel en el
medio ambiente de trabajo. Los comportamientosaingapel son los requeridos
técnicamente para el desempenio del trabajo, es patabras es el comportamiento que es
aceptable o esperado por el administrador, miegjuaslos comportamientos extra rol o

extra papel son los gestos que crean o promuewefedtividad organizacional a traves de
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actos informales de cooperacion, voluntarios yesti{Bateman y Organ, 1983). Estos
comportamientos tienen diferentes dinamicas matwates, ya que el comportamiento
intra papel esta influido por aspectos extrinsegovsntras que el extra papel es motivado
por las aspectos intrinsecos (Organ, 1990).

El topico de ciudadania organizacional, inicialnee(t983 a 1988) no tuvo un
impacto substancial en el campo de la investigacgncontrando Unicamente trece
articulos que solo relacionaban conceptos como cdarpiento extra rol, comportamiento
pro-social, espontaneidad organizacional, sin egthal despegue se da de 1983 a 1988
en donde se publicaron més de 122 articulos, @gestaaun interés en el comportamiento
de ciudadania organizacional, expandiéndose a ariadad de diferentes dominios y
disciplinas, incluyendo la administracion de reosrhumanos, la mercadotecnia, la
administracion hospitalaria, la administracion astgica, la administracion internacional,
la economia y el liderazgo.

Sin embargo el rapido crecimiento de esta teoaja tronsigo que se estudiara la
relacion del comportamiento ciudadano con otrogtd) mas que definir la naturaleza del
comportamiento de la ciudadania en si mismo (Podfisdlackenzie, Paine y Bachrach,
2000). Investigaciones relacionadas con la impresgi® la gerencia, acerca de como el
individuo desea parecer o quiere que la empresae#y incluye un comportamiento
especifico con la ciudadania organizacional tateaccllegar temprano al trabajo e irse
tarde. De acuerdo a estas investigaciones se sugierlos motivos de la impresion de la
gerencia pueden motivar un comportamiento de camiagd de aqui se derivan 2 fuerzas de
motivacion, la primera es que los comportamien®<giddadania se derivan de un deseo
del individuo de parecer un buen ciudadano, y tasda es que estos comportamientos
resultan del deseo genuino del individuo de ayadkr organizacion o de ayudar a otro
individuo en el trabajo, basado en un intercamimoiad o debido a su disposicion,
caracteristica de personalidad del individuo (Bnlit999).

En 1988, Organ provee una escala multi dimensidedCB, esta escala contenia
5 dimensiones (ayuda, cortesia, espiritu depontaaijtud y virtud civica), posteriormente
(Farh, 1997) identificé 2 dimensiones adicionalas,cuales eran armonia interpersonal y
proteger los recursos de la compafia.
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En 1991, Williams y Anderson desarrollaron estudinsesta area sugiriendo dos
amplias categorias: OCBO-comportamientos que bzaefia organizacién en general, en
otras investigaciones fué llamada esta dimensignocoonformidad, (Smith, Organ y
Near, 1983) y OCB-I comportamientos que inmediatamebenefician individuos
especificos e indirectamente con estos mediosibagé a la organizacion, esta dimension
fue llamada altruismo (Smith, Organ y Near, 19&3),esta investigacion se estudian las
inconsistencias del comportamiento de ciudadanifala® recompensas, el altruismo es
Visto como un comportamiento que ocurre sin unamgensa externa, mientras que la
conformidad es vista como un comportamiento querequorque se esperan recompensas
o la evidencia de un castigo. Como apoyo al dedarenterior, en la figura 1 se
visualiza un andlisis sobre la evolucién en logadiss del Comportamiento de Ciudadania
Organizacional y el como se fueron estudiando @igero las diferentes dimensiones de
ciudadania organizacional, asi como su vinculagdn otras variables, la cual fue

denominada linea del tiempo
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Figura 1 Linea del tiempo sobre los estudios del&iania Organizacional

*Comportamiento extra papel *C :
omportamiento
{ateman, Tz 0rgn, ) > Organizacional Prosocial
*Se publica el primer articulo (Puffer)
de ciudadania organizacional
(Smith,A.; Organ, D.; Near, |.) {?8}
> *Cognitivo vs.Afectivo (Organ,
*Se publica “The good soldier” : D.; Konovsky, M.)
(Organ) 1988
*Se propuso un Modelo (J_
integrado por 5 dimensiones: *Productividad (MHCKenZie. S.B.,
ayuda, cortesia, espiritu | 989 Podsakoff,PM., y Fetter, R.)
deportivo, rectitud y virtud > *Satisfaccionen el trabajoy
civica.(Organ) compromiso organizacional.
(Williams, L.;Anderson, S.)

*Satisfaccion (Farth, J.; Podsakoff,
P; Organ, D.)

*Expandiendo la inclusion de 2
@— nuevas dimensiones:Armonia
*Comportamiento : ~>| interpersonal y proteccion de

Organizacional Espontaneo los bienes. (Mackenzie, S.B.,
(George & Brief) Podsakoff,P. M., y Fetter; R.)

*Modelo denominado sindrome
de ciudadania activa: obediencia,
lealtad y virtud civica
desarrollaron escala de voz (Van

Dyne, L,; Graham, |.; Dienesch) L . A
* , i civismo organizacional (Siqueira,
Comportamiento extra e intra
en Porto & Tamayo)

. e s d.e *Se propuso una taxonomia
Diferente manera (Morrison) : ;
- basada en 2 dimensiones:
Critico esta nueva

b e i Comport Promotor y
conceptualizacion,dimension de X L
: g i3 prohibitivo Comport. Afiliativo
virtud civica o civismo, Estaba

referida al estado. (Morrison) i 99 6 Y ?:?:::?:;s(:apliz;‘ o

*¥Individualismo y colectivismo

(Moorman,R. H.; Blakely, G. L.)

*Se resalta |a inadecuacion del
termino CCO y se sugiere
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Continuacion Figura 1...

*Lugar de trabajo (Turnipseed, <_|_ 1996 Husticia (Farth, J; Earley, P; Lin,
D.) 5)

*Resultados de las organizaciones
(Cohen, A, Vigoda, E.)
*Trabajadores contingentes

*Percepcion de los superiores
(Bolino, M. C)

*Percepcion de justicia con CCO

* ;
(Rego) Choque cultural (Ortiz, L.)

*'Revision critica tedrica y
empirica (Podsakoff, P;
*Comportamiento Extra-Rol MacKenzie,S.; Beth Paine, J,;

(Kidder, D;McLean, ) Bachrach, D)

*Gobierno: Justicia, satisfaccion

laboral (Alotaibi,A. G)
*México: Personalidad y actitudes *Cultura organizacional y valores
(O’Connell, M.; Doverspike, D.; o I'(B'l'lrt?;, C-& ”
e : eligion (Rauch,W.
Nertie-saras rasmp, k) ‘ *usticia e intercambio social (Lesther &

Frinkl)
*Nacionalidad y Locus de control
(Blakely, G., Srivastava, A.y Moorman, R)
*Republica de China: contexto social y
*Influencia de los compafieros de cuttugl (FaﬁT,J.;IZf;?r;g, CIH'; El)rgan)
trabaio (B W, H.: Miles, E.W: e analliza la distorsion de
rabajo ( OZT;v;r 5L . comportamientos que se perciben
. i ) - intrapapel y se pensaba eran CCO (Vey
*Manifestacion libre de opiniones y el WM \ yiGarrpball)
desafio constructivo contribuye al Y *Percepcion de apoyo de parte del
éxito de las organizaciones (Van supervisor (Hui, Lee & Rousse)
Dyne,Ang & Botero)
*Contrato Psicoldgico (Coyle-Shapi) 2005

*Satisfaccion Laboral (Yoon & Suh)

...2006
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Continuacion Figura 1...

*Anomia organizativa (Pablo
Zoghbi Manrique de Lara, Tomas
F.Espino Rodriguez)

*El Sistema Educativo (Eran
Vigoda-Gadot, Itai Beeri, Talia
Birman-Shemesh,ANIT Somech)
*Actitudes al trabajo y el
contrato psicoldgico (Marca H
Jordania, Mike Schraeder, Hubert
S Campo, A Aquiles Armenaki)
*Cinco factores de la
personalidad (M Hossam Abu
Elanain)

*Se publica una comp ilacion de
investigaciones de CCO (Organ,
D.; Podsakoff, P; Mackenzie, S.)
*Atributos de personalidad del
lider carismatico. (Jung, D.y Sosik,

1)

*La identidad corporativa (Marca
Chong)

*Impresion Pro social y gestion
de motivos (Adam H subvencion,
M David Mayer)

*La personalidad y la satisfaccion
en el trabajo (Remus familias,
Ingrid Smithey Fulmer, Matthias
*Spitzmuller; Michael D. Johnson)
*Medio Ambiente (Bonnie M
diario, Obispo James WV, Nalini
Govindarajulu)

*La ecologizacion (Olivier Boiral)
*La sensibilidad y la equidad en un
entorno de equipo (Obasi H
akan, Richard Allen S, Carlos
Blanco §)

€

— 2007

2008 —l—)

Fuente: Elaboracion propia

En la linea del tiempo observada, se describenleulacion que se le ha dado
al comportamiento de ciudadania organizacionalotas variables de estudio y como ésta

a través del tiempo ha ido cobrando importancialosnestudios del comportamiento

humano.
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*Violacion del contrato
psicolégico (Simon Lloyd D
Restubog, Matthew | Hornsey,
Prashant Bordia, Sarah R Espos)
*La evaluacion del rendimiento
(Belén BandeVilela,A JoséVarela
Gonzalez,Pilar Fernandez Ferrin)
*Valores individuales y sociales
(Aaron Cohen,Danny
Keren.Grupo de Organizacion y
Gestion)

*La extraversion (Enrique Luna,
John R Hollenbeck, Sophia
Marinova, Stephen Humphrey E)
*Empleados Temporales (Ruth
Blatt, Berlin)

*Las diferencias de género (Peng
Lin Chieh)

*La personalidad y la justicia
como antecedentes a los nuevos
comportamientos de la
ciudadania dentro de las
organizaciones (Enrique Luna,
Dishan Kamdar, M David Mayer,
Riki Takeuchi)




2.1.2 Dimensiones de Ciudadania Organizacional

Las investigaciones sobre este tema han ido emngesto y esto ha traido
como consecuencia que mas de 40 diferentes forrongiales de comportamiento
ciudadano o similares, han sido identificadas (iree,PErez y Jonson, 2002 en Organ,
Podsakoff y MacKenzie, 2006), para efectos de esidio se seleccionaron las
dimensiones referidas en la publicacion de Orgaas&koff y MacKenzie (2006), esto
debido a que es el ultimo estudio publicado y a@lgor los autores fundadores de este

tema, las dimensiones sefialadas se han agrupagsdamas o dimensiones comunes:

1.- Comportamiento de ayuda:la definicion la podemos enmarcar en dos partes, |
primera esayuda voluntaria con otrog la segunda gsrevenir la ocurrencia de problemas
relacionados con el trabajgBoorman and Motowidlo, 1997), estas han sido éstlas
por varios autores, las cuales son capturadaslipgrrismos y sefialadas con su sello al
ponerle nombre a su forma. En la tabla 1, se marests nombres de las formas en que
fueron autodenominadas, siguiendo las 2 partesiore&adas.

Tabla 1: Formas del comportamiento de ayuda.

Ayuda voluntaria con otros Prevenir la ocurrencia problemas relacionados con el
trabajo
Cortesia (Organ, 1990) Altruismo (Organ, 1988)

Pacificacion (Organ, 1990)
Animador (Organ, 1990)

Facilitacion interpersonal Ayuda interpersonal (Graham 1989 en Podsakoff,
(Van Scotter and Motowidlo} Mackenzie, Paine y Bachrach, 2000)
1986 Ayuda y cooperacion (Borman y Motowidlo, 1997)

Fuente: Elaboracion propia

El altruismo es un comportamiento que es diredtdemcionalmente apuntado
en ayudar a personas especificas en situaciores aara, por ejemplo, orientar a nuevas

personas, asistir a alguien con una carga de trggegada (Smith, Organ y Near, 1983).
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También son acciones voluntarias que ayudan a gbexsonas con situaciones
relacionadas con el trabajo, pudiendo ser un pmadblespecifico ¢ instruyendo como se

usa un nuevo equipo (Organ, 1988).

La cortesia son todos los gestos relacionados emreun problema. La
pacificacion, son acciones que ayudan a prevem@solver o mitigar conflictos
interpersonales. La animacion, son las palabragssyog de estimulo y refuerzo de las
realizaciones de los compafieros de trabajo y era@® profesional (Organ 1990 en
Organ, Podsakoff y Mackenzie, 2006).

La ayuda interpersonal se enfoca en ayudar a lopaideros de trabajo en sus
trabajos, cuando esa ayuda es necesaria (Grah&h eh9Podsakoff, Mackenzie, Paine y
Bachrach, 2000), La ayuda a los compaferos de jdralbzcluye todas las formas
voluntarias de asistencia que los miembros orgelozales proveen a otros para facilitar
la realizacion de tareas y el logro de metas, y&cleomportamientos de ayuda a

compafieros con sobrecarga de trabajo (George g,Jb9@7).

Ayuda y cooperacion con otros, es la ayuda o asistea los compafieros de
trabajo o clientes (Borman y Motowidlo, 1997). Hgation Interpersonal, consiste en la
orientacion interpersonal de comportamientos quetrikmyen a lograr las metas
organizacionales (Van Scotter and Motowidlo, 1986G¥gan, Podsakoff y Mackenzie,
2006).

Ayudando, promueve comportamientos que enfatizagugieos actos de
consideracion, es un comportamiento cooperatividigtavo (Van Dyne y LePine, 1998).
Es un comportamiento de ayuda que envuelve volanmante la ayuda de otros para
prevenir la ocurrencia de problemas relacionados elarabajo (Podsakoff, Mackenzie,
Paine y Bachrach, 2000). Ayudando a los compafnéeotrabajo, refiere ayudar a los
colegas en materias relacionadas o no con el trgblaj armonia interpersonal se refiere a
las acciones del empleado apuntadas a la faaidlitagi preservacion de las relaciones
armonicas en el lugar de trabajo (Farh, Zhong ya®rg004).
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2.- Comportamiento de Lealtad organizacional:Es la voluntad de proteger a la
organizacion, apoyando y defendiendo la construcd® los objetivos organizacionales
(Boorman y Motowidlo, 1997).

Un concepto que se relaciona es la lealtad “vaaif@r o lealtad “en voz alta”,
la cudl es la promocién de la imagen de la orgaiinahacia afuera, es decir, con personas
gue no pertenecen a ella. (Moorman y Blakely, 1908) lealtad organizacional es la
identificacion con los lideres organizacionales ay drganizacion como un entero,
trascendiendo los intereses propios de individgogpos de trabajo y departamentos,
comportamiento representativo que incluye la defefesla organizacion contra amenazas
contribuyendo a su buena reputacién, asi como caom®n otros para servir a los
intereses de la misma. (Graham, 1991 en OrganaRofly Mackenzie, 2006).

Otro concepto es la subordinacién de sus propitsreses a los de la
organizacion, es el significado del porqué los nhigra organizacionales voluntariamente
contribuyen a la efectividad organizacional, pdoesrse para representar su organizacion
ante la comunidad, asi como contribuir a la efeddiy organizacional al asegurar que la
organizacion obtenga recursos necesarios de vgriggs de apoyo (George y Jones,
1997). Asi como defender los objetivos organizegiesy 60 el permanecer en la
organizacion durante los tiempos dificiles y repngéarla favorablemente hacia afuera
(Borman y Motowidlo, 1997).

La lealtad organizacional, esencialmente es pramnacila organizacién hacia
afuera, proteger y defender sus intereses contemaaas externas y confiar en ella ante
situaciones adversas. (Podsakoff, Mackenzie, BaBechrach, 2000).

3.- El Cumplimiento organizacional: esta dimension de la ciudadania ha sido definida
como la aceptacion de las reglas, regulaciones;ogedimientos organizacionales que

resultan en una adherencia escrupulosa a estas,opadecer las regulaciones, roles y
procedimientos de la compafia todo el tiempo, potahto, un empleado que obedece

religiosamente todas las reglas y regulaciones, caamdo no lo estén observando, es
llamado “buen ciudadano” (Podsakoff, Mackenzie, nBaiy Bachrach, 2000). EIl

cumplimiento se refiere ha exceder los niveles tatdgs de competencia en areas como
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atencion, puntualidad, pulcritud, cuidado de losursos de la organizacion y uso del
tiempo de la compaiiia (Tsai, 1997). En la tablge2nuestra las dimensiones de como ha

sido denominada

Tabla 2: Formas del comportamiento de cumplimieng@anizacional

Forma Autor, afio de publicacion
Cumplimiento organizacional Smith, 1983

Obediencia Organizacional Graham, 1991
Dedicacion al trabajo Scotter y Motowidlo, 1996

Siguiendo reglas y procedimiento§ Boorman 'y  Motowidlo,

Organizacionales 1997

Fuente: Elaboracion propia.

Es llamada conformidad generalizada o cumplimiemmi@anizacional,
pertenece a una forma impersonal de concientizagia no se provee a una persona
especifica pero indirectamente ayuda a otros imwhlis en el sistema, este
comportamiento es para representar algunas nontesalizadas. (Smith, Organ y Near,
1983).

También es llamada obediencia organizacional, taien hacia la estructura
organizacional, descripcion del trabajo y politipgssonales que reconocen y aceptan la
necesidad de una estructura racional de reglaguytag@ones. (Graham, 1991 en Organ,
Podsakoff y Mackenzie, 2006).

La dedicacion al trabajo, esta centrada en un caamp@énto de disciplina de
uno mismo, por ejemplo el seguir reglas (Van ScogtéMotowidlo, 1996 en Organ,
Podsakoff y Mackenzie, 2006). El seguir reglas gcpdimientos organizacionales, a
traves de drdenes y regulaciones, asi como elteeppe la autoridad, cumpliendo con los
valores y politicas son diferentes formas del cumiphto organizacional (Boorman y
Motowidlo, 1993, en Organ, Podsakoff y Mackenz@)&).

4.- Comportamiento de Iniciativa individual: esta forma de comportamiento ciudadano

es Unicamente extra-rol en el sentido de gsieel algo mas de lo minimo requerido o
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generalmente esperadqPodsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach, 2008pte
comportamiento incluye los actos voluntarios deativelad e innovacion. Otra forma de
denominarla fue llamarla Deber, (Organ, 1988) arqu involucrarse aun mas en los
aspectos organizacional.

La iniciativa es la comunicacion en el lugar debaja, para mejorar el
desempefio individual y grupal (Moorman y Blakely@93 en Organ, Podsakoff y
Mackenzie, 2006). Una caracteristica de este cdap@nto es el hacer sugerencias
constructivas, en el que se incluyen todos lossaattuntarios de creatividad e innovacion
en organizaciones, los trabajadores que encajariomhea activa en esta forma de
espontaneidad organizacional tratan de encontfarri@a de improvisar el funcionamiento
individual, grupal y organizacional. (George y Jgnd997 en Organ, Podsakoff y
Mackenzie, 2006).

5.- Comportamiento de Virtud Civica: Este comportamiento representa los intereses o
compromisos a un nivel macro de la organizacionacamtodo. La virtud civiceefleja el
reconocimiento de una persona de ser parte de do,tde la misma forma que los
ciudadanos son miembros de una ciudad y aceptarespsnsabilidades cual eso exige
(Graham, 1991 en Podsakoff, Mackenzie, Paine y iBabh 2000). Esta dimension fue
reconocida por Organ (1988) y posteriormente famélda Participacion Organizacional
(Graham, 1989 en Podsakoff, Mackenzie, Paine y iBabh 2000).

6.- Comportamiento de Auto desarrollo:incluye el comportamiento voluntario de los

empleados para mejorar sus conocimientos, habd&lgdcapacidades (George and Brief,

1992 en Podsakoff, Mackenzie, Paine y BachrachQ)200

El desarrollarse a uno mismo, incluye todas lasmé&s que los trabajadores toman de
manera voluntaria para incrementar sus conocinsegtdabilidades, de esta manera

mejorar y contribuir con sus organizaciones, e@dmeonse en cursos, desarrollandose en
areas afines o aprendiendo una nueva habilidadgmapéiar el rango de contribuciones a

la organizacién (George y Jones, 1997).
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2.1.3 Relacion De La Ciudadania Organizacional Co®tras Variables

Se han desarrollado una diversidad de estudioscigaEndo el
comportamiento de ciudadania organizacional carsdémas, dentro de los cudles se cita
la relacion con la satisfaccion personal (Orgarg8]9asi como se ha examinado la
ciudadania organizacional ctasatisfaccion en el trabajo(Bateman y Organ, 1983), se
revisé evidencia concerniente a la disposicionateponentes afectivos y cognitivos en la
satisfaccion en el trabajo y concluyeron que el mamtamiento de ciudadania
organizacional se relaciona mas de cerca a laa@@r cognoscitiva de los resultados de
trabajo relativas a algunos criterios que afecthmipico estado del humor (Organ y
Konovsky, 1989).

La satisfacciones una respuesta afectiva a los factores relatdsnaon el
trabajo y la organizacion (Locke, 1976 en Turnipgsei996), las variables relacionadas
con el lugar de trabajo que colaboran significatigate con la ciudadania organizacional
son la participacion y la orientacion de la tarBaripseed, 1996), la participacion es una
extension en la que los empleados estan preocufjaaidsy entregados a su trabajo, en la
orientacion de las tareas se vincula el acatamiéaltouista” ya que un ambiente
caracterizado por esta orientacion es caracteridégpersonas en forma individual que van
mas all4 de los requisitos de su trabajo y paditipn un comportamiento extra de su
papel, siendo este compatible con los objetivos @eganizacion, aunque la alta direccion
puede poner los planes y luchar por conseguiritgéeatia, es la decision del empleado
aceptar e interiorizar esos planes, o seguir ceorigigiones de puestos de trabajo de una
forma estricta y funcionar en el nivel minimo aedybé.

De esta manera el acatar la diversidad de compiertitgws de ciudadania, el
empleado desempefiara un extra en su papel de damparto y contribuira a la

eficiencia y a la productividad.

El comportamiento del lidetambién tiene una relacién con la satisfaccion, el
cudl es el suministro de recompensas, permite riicipacion subordinada y es el apoyo

de los subordinados, asi mismo las caracteristieda tarea que componen su alcance y
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despiertan la motivacion intrinseca también tienglacion con la satisfaccion, de tal
manera que la imparcialidad del lider y el alcatheda tarea, contribuyen cada uno a un
comportamiento de ciudadania organizacional, ctamtdm las medidas adecuadas de
satisfaccion (Farh, Podsakoff y Organ, 1990), Iparoialidad del lider influye en la
conducta del individuo, de tal manera que un anbiete trabajo tipificado por la
supervision equitativa y competente espera provasarntados positivos en esta conducta
(Turnipseed, 1996).

La justicia organizacional estd fuertemente relacionada con el
comportamiento de ciudadania para los individuos spn menos tradicionales o tienen
altos valores modernizados (Farh, Earley y Lin, 7)9%e tal manera que varian sus
valores culturales. Aunque la justicia de la orgacidn tenga probado ser un antecedente
importante de la conducta de la ciudadania, laraleza de esta relacion puede diferir
como una funcién del individuo y sus atributos eatiales. La justicia organizacional
basada particularmente en una distribucion equidtatile los bienes, predice el
comportamiento de la ciudadania.

La justicia distributiva se basa en normas de eqljiths cuales ayudan a las
personas a reforzar la creencia de que se lesrattado bien. Con el tiempo, asumiendo
un trato consistente y justo, la relacion podriatwar de una relacion instrumental a un
acuerdo relacional basado en la confianza y buenaaf como lo encontramos en un
intercambio social, asi la justicia distributiva procedente realza la imagen de
comportamiento de ciudadania creando un ambiemiducente a una relacion formal
entre un empleado y su organizacion, si los empkanleen que los procedimientos
utilizados en la asignacion de los resultados argaionales son justos y confiables,
estaran satisfechos y se comprometeran mas coangboctamiento de la ciudadania.
(Farh, Earley y Lin, 1997).

La conducta de la ciudadania varia a traveés ddlifesentes niveles de la
organizacion, ya que para algunos supervisoresfsidh y percibida de forma distinta
gue para los otros niveles superiores organizal@ende tal manera que esas diferencias

de percepciones pueden ser atribuibleslares culturalesque pueden tener un impacto
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profundo de como la ciudadania es vista en otrdgtési(Morrison 1994 en Farh, Earley
y Lin, 1997). Van Dyne y Ang (1998), apoyan en studio la expectativa de la influencia
positiva decambio social de relacionesn el comportamiento de ciudadania, al demostrar
gue cuando los individuos sienten que ellos sdados bien en sus organizaciones, ellos
corresponden y exceden los requisitos minimos deegpleos al ayudar a otros y a la
organizacion, al contrario, cuando los individu@nten que las organizaciones los ven a
corto plazo, temporales o prescindibles ellos recgmente mostrardn en su desempefio

Unicamente las actividades requeridas y minimizal@omportamiento ciudadano.

Publicaciones en revistas especializadas en el deeanercadotecnia y
decisiones organizacionales han estudiado a ladedemnes y la evaluacion del desempefio
organizacional de los directivos (Mackenzie, Podfak Fetter, 1991, 1993), estos
articulos encontraron que los empleados que exhibecomportamiento de ciudadania
organizacional (OCB) tienen valuaciones de desemp®dis altas que los empleados con

niveles bajos de compromiso en OCB.

Podemos concluir lo siguiente en este apartaddjtdeatura revisada de
multiples disciplinas demuestra la fuerte contribncacadémica del OCB como un
importante y relevante constructo organizacionlatuél determina conductas aceptables
de los individuos a nivel organizacion, es deeis,formas en que el individuo se comporta
dentro de su ambito laboral. La practica del buapleado comprometido con y para la
organizacion fomenta individuos adheridos a lons y creencias organizacionales
desarrollando comportamientos dirigidos a los lsgde los objetivos organizacionales

presentes y futuros.

e ——
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2.2 El Entorno sociocultural

El entorno general de la organizacion, estd compyes los factores internos
(micro entorno) y por los factores externos (maentorno) que representan diversas
restricciones dentro de las cuéles las organizasideben funcionar, los factores internos
son parte de la organizacion, en donde se mencida®rpoliticas, las reglas, los
procedimientos, todo ello propio de la organizacioos factores externos se encuentran
constituidos por fuerzas indirectas del entornermxt que pueden afectar de forma directa
o indirecta a los procesos organizacionales, yairtfllgen en el clima en el que se actia
en la organizacion, estas fuerzas o segmentososoentornos demogréafico, econémico,

tecnoldgico, politico y legal, global, ético y smciultural(Hitt, Ireland, Hoskisson, 2001

El segmento demografico se relaciona con las cafatitas fisicas de la
poblacion, el segmento econdmico es relacionadolagoroduccion y distribucién de
bienes y servicios que la poblaciéon desea y porgles puede pagar. El tecnolégico
proporciona el conocimiento y la tecnologia queis® para hacer las cosas. El politico y
legal es el grupo de leyes, regulaciones, ageigcibsrnamentales y normas formalmente
establecidas por el gobierno, el ético represeinndcas de conductas establecidas entre
los deberes y obligaciones morales, el segmentoablee relaciona con el intercambio
cultural y el andlisis de mercados globales y ghento Socio Cultural se compone de
actitudes, deseos, expectativas, grados de imelme educacion, creencias y costumbres
de las personas de un grupo o sociedad determinaosleseos, expectativas y presiones
sociales dan lugar al surgimiento de leyes y norétiass, las fuerzas sociales, incluida la
ética, aparecen normalmente antes de la emisiteyds (Koontz y Weihrich, 1998), en la
tabla 3 se analizan los elementos de cada unotdge ssgmentos del ambiente o entorno

externo.
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Tabla 3 Segmentos del Entorno Externo

Segmentos Elementos

Demografico + Tamafio de la poblacién
+ Edad de la poblacién
« Distribucion geogréfica
e Grupos étnicos
e Distribucion de los ingresos

Econdémico * Inflacién
¢ Intereses
«  Déficit o superavit
e Ahorro personal
« Ahorro en empresas
e Producto interno Bruto

Politico/legal * Leyes antimonopolio
* Leyes para impuestos
» Practicas des regulatorias
* Leyes laborales
» Practicas educativas
» Politicas

Sociocultural ¢ Mujeres en la fuerza de trabajo
» Diversidad en la fuerza laboral
» Actitudes acerca de la calidad de vida laboral
e Cambios en las preferencias de trabajo y carrera
« Cambios en las preferencias de las caracteristeeas
productos y servicios

Tecnoldgico * Innovacioén del producto
» Aplicacion del conocimiento
« Comunicacion de nuevas tecnologias

Global e Eventos politicos
»  Critica de los mercados globales
¢ Nuevos paises industrializados
« Diferentes culturas y atributos institucionales

Fuente: Elaboracion propia en bagditg Ireland, Hoskisson, 2001

Cada nacién es determinada por un sistema cultwadial, el cual comprende
determinadas creencias y valores propias de sunental hablar del sentido cultural, se
hace referencia al conjunto de procesos relacianamm las estructuras y con las
dindmicas sociales; en la aseveracion del sisteonals se describen el conjunto de
creencias (ideologias), valores materiales y esplds, asi como los procedimientos

utilizados para crear dichos valores.

Partiendo de la base anteriormente descrita y derasido propiamente el

aspecto humano en la organizacion, fue la razénlgpgue se optd por seleccionar el
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entorno socio cultural, el cual es parte del emtagrterno. Las tendencias sociales con
respecto a la manera en que las personas piensancgnducen tienen implicaciones
importantes para la administracion de la fuerzaraleajo, las acciones corporativas y las
decisiones estratégicas acerca de los productos gnércados (Bateman y Snell, 2004).
Los individuos son entes dindmicos, los cuéles madificando su conducta en base al
entorno en el que se desenvuelven, creando nueesidades, adaptando formas de

conducta y generando nuevas costumbres culturaesigles.

El entorno sociocultural difiere entre cada poliacide entre los cuéles se
observa las diferencias en las costumbres del doidda salud, los habitos de ahorro y el
tiempo de retiro laboral, actitudes hacia el trabahacia el mismo trabajo en equipo, el
conocer los efectos del entorno sociocultural pern@onocer las expectativas del
empleado. Es vital entender que la cultura nacidiege un efecto primario en las
caracteristicas sociales, las actitudes y los e&slawulturales, los cuales determinan

comportamientos que pueden predecir que esperas det cierta situacion en particular
(Hitt, Ireland, Hoskisson, 2001)

El entorno sociocultural ha sido clasificado pargpresente estudio en dos
areas, la primera abarca los valores sociales @wledge estudian la honestidad, la
tolerancia y la solidaridad, en el segundo aparsgdanalizan las creencias religiosas como
parte del entorno cultural representativo de urtéedad mexicana altamente influida por

cuestiones religiosas.

2.2.1 Valores Sociales

Los valores son convicciones basicas sobre un rnagimducta especifica, es
el estado final de la existencia, son conductatepiédes personales o sociales (Robbins y
Judge, 2007). Existen valores instrumentales yitexdes, los primeros son aquellos que
son instrumentos y ayudan a lograr los termingesconsideran valores sociales porque
son relativos a una sociedad. Existe una gran detigle valores, para efectos de esta

investigacion, fueron seleccionados los valoresiaggx: de solidaridad, tolerancia y
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honestidad, a continuaciéon se describira cada umoeltbs, con base a sus raices

etimoldgicas:

La Solidaridad: es la adhesion circunstancial y voluntaria a lasaao a la empresa de
otros (Real Academia Espariola, 2002), podremos dee la solidaridad es una actitud
gue debemos asumir en emergencias 0 desastres/afiatees una caracteristica de la
sociedad, el cual hace que los seres humanos secanasus semejantes y cooperen con
ellos, es una ayuda mutua que debe de existig participacion de todos de ser sensibles

a las necesidades de nuestra sociedad, de leocorhos parte.

La Tolerancia: es el respetar las ideas, creencia o practicdssddemas cuando son
diferentes o contrarias a las propias (Real Acaddfspariola, 2002), la tolerancia es el
aceptarse, es el respeto a las distinciones, esvitma moral de permitir acciones o
preferencias aunque estén en contra de nuestrasc@s u opiniones y que no son

impedidas por una autoridad formal.

La Honestidad: Decente o decoroso, recatado, pudoroso, razonabste, probo, recto,
honrado (Real Academia Espaiiola, 2002), la horegsed una forma congruente entre lo

gue se piensa y se hace, esta nos garantiza acafeeguridad e integridad.

2.2.2 Creencias Religiosas

La religion tiene una influencia fuerte en los fer@mos politicos y sociales, de
hecho la religiébn es considerada por muchos comooamponente inseparable e integral
de la politica y la sociedad. S.N. Eisenstadt aepuenque la religion es y ha sido siempre
la premisa de la civilizacion siendo un elementeneml en los procesos politicos y
cambios sociales. Brian S. Turner, argumenta queellgion no puede ser entendida
excepto por la concentracion en sus roles socallesir a la comunidad detras de un
sistema comun de rituales y creencias. Una denisencias mas importantes de la

religién en la sociedad es su capacidad de alent@inar la legitimidad de los gobiernos,

U.A.N.L. Pagina 46



grupos de oposicion y otros tipos de institucioaede movimientos sociales y politicos
(Fox y Sandler, 2003).

La identificacion religiosa o la carencia de egtéluencia la actitud hacia la
aplicacion de la moralidad, la forma de vida y déetancia a la diversidad, incluso la
religion es a menudo una influencia significativeet terrorismo, que es, entre otras cosas
una forma extrema de expresion politica, en algoolsras se considera la religibon como
una justificacion hacia el terrorismo, ya que lesdristas que confian en motivaciones y
justificaciones religiosas consideran los extrernosio si mismos, no son parte de las
audiencias y se ven como fuera de un sistema goendsustituir, sienten que deben
intentar reconstruir las condiciones creidas paistie en la época de fundacién de su

religion (Fox y Sandler, 2003).

Uno de los aspectos culturales primordiales enotaedad mexicana es su
creencia religiosa; la religion catolica continl@gentando mayor penetracion entre la
poblacion. En el afio 2000 la proporcion de catélien el pais, entre la poblacion de 5
afios y mas, fue de 87.6% en los hombres y 88.4ksemujeres. Le siguen las religiones
de tipo protestante o evangélicas con 6.8% y 7 &$pectivamente (INEGI. Comunicado
de prensa. 8 de marzo 2004. no. 030/2004. Pagia 7/

La iglesia Catdlica tiene una fuerte influencial@nvalores culturales basicos
de México. Los valores cristianos que ensefian panébdo el sistema de la sociedad,
aungue no todos los mexicanos sean asistenteasda iglesia. La religion catdlica se
ve como una fuerza coherente, ya que proporcioaabate para los valores morales
fundamentales, la auto imagen del individuo y apeto hacia otros, e influye en la
relacién con la naturaleza y el mundo espiritu@m®@ resultado, se encuentra una fuerza
consistente en el respeto por la dignidad del iddivy en la cortesia, que son parte de la

formacion de los nifilos o de la educacion en sudseamplio.

Ademas, en un pais donde se encuentra una extebnseza, la religion ofrece

consuelo, tranquilidad, una aceptacion del destiebvalor para seguir luchando, a pesar
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del sufrimiento y las aparentemente insuperablegaf¢ajas. Asi que por encima de todo,
la religion ha ayudado mucho a mantener la pazakdarante los catolicismos dolorosos

gue ha padecido México. A pesar de todas las teesien la sociedad mexicana, la Iglesia
continda siendo una gran fuerza para la consenvaitgolos valores culturales profundos

de México. (Kras, 2001)

2.3 Cultura Organizacional

La cultura organizacional se refiere a un sisteimaignificados compartidos
gue es sostenido por los miembros y que distingwedanizacion de otras organizaciones
(Robbins y Judge, 2007).

2.3.1. Antecedentes

Los estudios de cultura organizacional, tienen rgesala en los estudios de
Roethlisberger y Dickson y Mayo, 1933, fundadoredadescuela de relaciones humanas
en la administracion, realizaron en la planta Hawtb de la Western Electric Company en
donde encontraron que los valores y las normagugmdnfluian en el desempefio de sus
actividades (Davila y Martinez, 1999). Los desauientos de Mayo y sus colaboradores
se basaron en que la elevacion de la productivegadebia a factores sociales como la
moral de los empleados, la existencia de satisiastinterrelaciones entre los miembros
de un grupo de trabajo (sentido de pertenencia)efitacia de la administracion, un tipo
de administracion capaz de entender el comportami®mmano, especialmente el
comportamiento grupal, y de favorecerlo medianteilidades interpersonales como la
motivacion, la asesoria, la direccion y la comuritoa Este fendmeno, producto sobre
todo del hecho de que se pusiera atencion en Hisidoos, se conoce como efecto
Hawthorne (Koontz y Weihrich, 1998).

Posteriormente los hallazgos de Selznick en 1%t&pkecieron la plataforma
para el estudio de los elementos culturales enotganizaciones, de acuerdo a sus

investigaciones sobre la importancia de la estraahformal, aludiendo a la presencia de
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“leyes no escritas” y asociaciones informales endayanizaciones. (Davila y Martinez,
1999).

En la década de los 80°s el concepto de culturafygiamente identificado
como tal y se propagd en el medio organizacionddtiendo dos factores que impulsaron
la proliferacién de estos estudios sobre cultugamizacional, por un lado la competencia
acelerada y de cambios sociales profundos en éxtoncontemporaneo; y por otro, un
factor de cambio paradigmatico en el mundo de da@@mia, por lo que todo conocimiento
gue apoyara hacia la competitividad era asimilddoto con los cambios en el contexto
industrial, empresarial y econémico. Las sociedddegron modificaciones en aspectos
gue ponian de manifiesto el cambio a patrones raldts mas diversos. En la academia
cobré importancia la orientacion interpretativa lde fendmenos sociales. (Davila y
Martinez, 1999).

Como resumen podemos distinguir 2 factores queanaiign el estudio del
tema de cultura organizacional, un factor asoceatis cambios econémicos y sociales, en
los que se destaca la preocupacion ante la tramaéodn de los papeles sociales en la
mayor parte de las sociedades y el otro factorcimiado con el rompimiento de los
supuestos y métodos tradicionales de investigg&émila y Martinez, 1999).

2.3.2. Definiciones y relaciones

Este concepto como una variable administrable expél comportamiento
social de la organizacién, impregna al hombre deres, practicas y actitudes (Orellana
2003), la cultura organizacional es un conjunto @ejo de supuestos basicos subyacentes
y creencias profundamente arraigadas, que comp@ades los miembros de la empresa y
gue operando a un nivel pre consciente influyefodea importante sobre la conducta de
todos ellos (Schein 1976 en Orellana 2003). Pdnidéin, la cultura es fugaz, intangible,
implicita pero cada organizacion desarrolla un gudg suposiciones, acuerdos y reglas
implicitas que gobiernan el lugar de trabajo (DgaKennedy 1983 en Choueke y
Armstrong 2000).
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La cultura de la empresa es un aspecto esenciaht@kbnte de una entidad y
en su valoracion del ambiente se define a la @iltomo la union de muchos elementos,
en donde es de suma importancia los valores y Haencias de las personas que

comprenden la compaiiia (Walker, Shenkir y Hunn1200

La cultura también es llamada ambiente organizatiotada ambiente es
diferente, dependiendo del tipo de organizacioneycdmo operan sus sistemas de
recompensa Yy sus filosofias éticas (Ferrel, Skigr@teven 1988). El ambiente de trabajo
es definido como el ambiente de la oficina dondempleado y el encargado trabajan
(Agua, 2004), describiendo propiamente el conceg¢o ambiente, de acuerdo al
Diccionario de la Lengua Espafiola, este es desmwitm

» Lo que rodea a un cuerpo.

* Son las condiciones o circunstancias fisicas, Esgi@aconomicas, etc. de un lugar
0 de una colectividad.

» Actitud de un grupo social o de un conjunto de @aais respecto de alguien o de

algo.

De acuerdo a estos conceptos investigados, podeefiog el ambiente de trabajo
como el grupo de personas con las cuales normanseninteractia la mayor parte del
tiempo en el trabajo.

Una cultura de la compaifiia entra para ayudar éddas y los comportamientos de
los empleados, provee un modelo de pensar y deartanento de los empleados, a la
vez que representa creencias, valores, moral,segilstemas, estilos de vida, ambiente y
las impresiones y comportamientos de la compafiia. dultura de la compafia reconoce
sus funciones Unicas: orientar, contener, uniryapaombinar e irradiar, ademas tiene el

poder de suavizar las fricciones entre el grupasyplersonas (Ming Liu, 2005).

La cultura de la organizacion es formulada inicete por las personas que
dirigen la empresa (los fundadores o la direccifresor de la empresa), fijan padrones,
normas y modelos de comportamiento, pero se tieecgnsiderar que esta se dilata

organicamente cuando la empresa se desarrolla égbguArmstrong 2000).
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La cultura desempefia varias funciones dentro derganizacion, primero, tienen
un limite definido de roles, esto es, crean digiimes entre una organizacion y otra.
Segundo, otorga un sentido de identidad para lesbmios de la organizacion. Tercero, la
cultura facilita la generacion del compromiso gaenvas alla de los intereses propios del
individuo. Cuarto, realza la estabilidad de losesisas sociales. Por ultimo, la cultura sirve
como un detector que hace y controla mecanismosggian y forman las actitudes y
comportamiento de los empleados (O"Reilly y Chatri886 en Robbins, 2007).

Davila y Martinez (1999), analizan 5 posturas solaeliteratura de la cultura
organizacional, como un esfuerzo de asir la conaaléjdel tema, en la tabla 4 se observa

la denominacién sobres estas posturas.

Tabla 4: Posturas ante la Cultura organizacional

Postura Descripcion

Postura ante la manifestacion La cultura existe y se manifiesta
independientemente de la observacion
humana.

Postura ante la practicidad La cultura puede provocar la efectividad
organizacional ya que representa un control
social.

Postura ante la metodologia de |[I8e estudia los sistemas de simbolos y de
investigacion comunicacion en las organizaciones.
Postura ante la segmentacion La cultura esta conformada por varias
subculturas.

Postura ante el grado de apertura Los elementos culturales de singularidad se
presentan similares en organizaciones del
mismo giro, de tal manera que los
elementos culturales tienen la capacidad de
estar presentes en todos los miembros de la

organizacion y no solo en los directivos.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.3. Modelo de Denison

La cultura organizacional es un concepto dificilndedir, ya que esta basado
en creencias y responsabilidades visibles en tascasras y las practicas, para medirlo se
tomo como referencia el modelo de Denison (Feyenison, 2003), el cual esta basado

en 4 rasgos o variables, los cuales se describenfigiura 2.

Figura 2 Modelo de cultura organizacional.

ENFOQUE EXTERNO

FLEXIBLE ESTABLE

ENFOQUE INTERNO

Fuente: Adaptacion del Modelo Denison Consultingupr

El modelo de cultura organizacional de Denison talecon 4 rasgos
caracteristicos de la cultura (Misién, Consistenicigolucramiento y Adaptabilidad), cada
uno de ellos cuenta con 3 elementos para dar ahdet12 elementos, otra caracteristica

del modelo es que cada uno de los elementos guEsemtado por un color, este color
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ayuda a codificar el grupo en el que esta reladioryaayuda a proveer de forma visual una

retroalimentacion sobre el reporte del modelo. agestigaciones de Denison han

demostrado que las organizaciones efectivas tieftteis niveles en sus cuatro rasgos

(Denison, Janovics, Young, Cho, 2006), en la Tablase muestra una serie de

combinaciones denominadas enfoques sobre estealtles

Tabla 5 Enfoques sobre las relaciones de los sadgda cultura Organizacional, segun

Denison

Enfoque

Descripcion

Enfoque externo

(adaptabilidad + mision)

Una organizaciéon con un fuerte enfoq
externo, se caracteriza en la adaptacion
cambio como respuesta al medio ambie
externo, siempre est4d observando
mercado y un fuerte sentido de q

necesita.

y el
nte

el

Enfoque interno

(involucramiento + consistencia)

Una organizacién con un fuerte senti
interno esta enfocada en las dinamicas
integracion interna, como la estructura, |
sistemas y el proceso. Valoran a

personal y se enorgullecen de ellos en

calidad de sus productos o servicios.

do
de
0S

Su

Enfoque de Flexibilidad

(Adaptabilidad + involucramiento):

Una organizacion flexible tiene |
capacidad de cambiar en respuesta a
medio ambiente, se enfoca en el mercad

su personal.

Su

oy

Enfoque de Estabilidad

(mision + consistencia)

Una organizacion estable tiene la capacic
para permanecer |y  predecir

comportamiento

jad

Fuente: Elaboracion propia en base al Modelo Deniso
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Con la finalidad de tener una mayor claridad sabrggnificado de cada uno

de los rasgos, a continuacion se describen tedeictm

Participacion.- las organizaciones efectivas delegan y dan podeemgante, se organizan
mediante equipos y reconocen la capacidad humamato@os los niveles de la
organizacion se participa en la toma de decisiget tiene afecto al trabajo y saben que
este tiene una directa conexion a las metas dgéaizacion, sus elementos son

* empowerment,

e orientacion a equipos

* ydesarrollo de la capacidad.

Consistencia.-las organizaciones efectivas tienden a tenerds@ulturas de consistencia,
bien coordinadas y muy bien integradas. Las nomeasomportamiento estan sefialadas
en los cédigos de valores, los lideres y seguidmadmjan en agrado aun cuando tienen
diversos puntos de vista. La consistencia es uetdude estabilidad e integracion interna
resultado de un sistema de la mente en comuin.|&ugmtos son:

» co6digo de valores,

e acuerdos,

» coordinacion e integracion.

Adaptabilidad.- las organizaciones adaptables son conducidas ysorclgentes, toman
riesgos y aprenden de sus errores y ademas tianeaphcidad y experiencia para crear
cambios. Sus elementos son:

» cambios creativos,

* enfoque al cliente

* y aprendizaje organizacional.
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Mision.- las organizaciones efectivas tienen un claro dentie direccion definida por
objetivos estratégicos y expresan una vision dekdu Cuando una organizacion subraya
cambios en la mision, los cambios también ocurrenoos aspectos de la cultura
organizacional. Sus elementos son:

» direccion estratégica,

* metas - objetivos

* Yy mision.

2.4 Atributos de la Personalidad

La personalidad es la suma total de las formasueruq individuo reacciona e
interactla con otros (Robbins, 2007), de acueresta aseveracion se opta por el término
de atributos de la personalidad como una formaeélejar formas relacionadas con el

comportamiento humano, considerandose la auto asialuy la autorregulacion.

Las personas difieren en el grado en que elloggssdan o se desagradan a
ellos mismos, y como ellos se ven a si mismos coapaces Yy efectivos, esta perspectiva
se denomina auto-evaluacion. Las personas quentigmee auto evaluacion positiva se ven
a ellos mismos como efectivos, capaces y contsliamedio ambiente, en cambio cuando
su auto evaluacion es negativa, estos individuersdén a no agradarse ellos mismos,
cuestionan sus capacidades y se ven como menosposiesobre su ambiente (Robbins,
2007). La auto evaluacion es determinada por 2 esieos, la auto estima y el locus de

control.

2.4.1 Auto-estima

La auto estima es definida como el grado de agragehazo a si mismos y el
grado de que ellos piensan que son dignos o ingigomo persona. (Robbins, 2007). Las
personas que tienen una vista positiva de ellosnassy de sus capacidades, tienden a
agradarse y valorarse ellos mismos, en cambiodes®pas que tienen una baja auto estima

son mas susceptibles a influencias externas, depes recibir evaluaciones positivas de
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otros, como resultado de esto, las personas cenhap estima son mas probable que
soliciten la aprobacion de los demas y son masepsgs a ajustar sus creencias y

comportamientos de aquellos que ellos respetas@ueersonas que creen en si mismos.

Los estudios han comprobado que las personas canbaja auto estima
pueden beneficiarse mas de los programas de fadmacicapacitacion porque su auto
concepto es mas influenciado por este tipo de vieteiones (Creed, Bloxsome, y
Johnston, 2001).

La autoestima es un factor determinante en la foidnadlel ser, sentir y actuar
de las personas, esta variable es importante dédada para entender y predecir la
conducta actual y futura de los sujetos (Mirand2052, demostrandose que tiene una

fuerte influencia ante el comportamiento (Hoffi-statter y Mannheim, 1999).

El Dr. Florence Rosenberg, desarrollo la escalaedicion de autoestima mas
utilizada en las investigaciones de ciencias segial
(http://www.bsos.umd.edu/socy/research/rosenberg.hiza autoestima es la evaluacion

positiva o negativa del yo, la autoestima es padetéos componentes del auto concepto el
cual esta integrado también por la auto eficadia guto identidad; Rosenberg define el
auto concepto como el total de los pensamiententynsientos individuales con referencia

a uno mismo como un objeto.

La autoestima personal, (Rosenberg, 1979 en S4ntH@2) es definida como
los sentimientos de valia personal y de respefon@ssno, también se ha desarrollado un
segundo tipo de auto estima, denominado auto esiieativa, como fuentes de ella, se

han identificado la pertenencia a grupos o catag@dciales (Sanchez, 1999).

La autoestima también ha sido definida como elngle el sujeto otorga a las
percepciones que tiene de si mismo, de esta manede ser referido el aspecto
emocional sobre las percepciones de si (Lopez g8, 1983 en Miranda, 2005).
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La auto estima se define como una competencia ifispede caracter socio-
afectiva expresada en el individuo, a través deprateso psicolégico complejo que
involucra, tanto a la percepcién, imagen, auto eptecy responsabilidad que tiene éste de
si mismo y hacia sus relaciones intra e interpeiesnEn éste, la toma de conciencia de la
valia personal se va construyendo y reconstruyendante toda la vida, tanto a través de
las experiencias vivenciales del sujeto, como datkraccion de éste con los otros y el
ambiente, constituyéndose una de las bases methasdal el individuo realiza o modifica

su acciéon (Miranda, 2005).

Los individuos con un auto estima alta podran imwvezsfuerzos en la
organizacion, ya que ellos creen en sus habilidpdea improvisar en las situaciones
(Hoffi-Hofstetter y Mannheim, 1999).

2.4.2 Locus de control

El segundo elemento que determina la auto evaluasoel locus de control,
este se define como el grado que las personas queerellos son amos de su propio
destino. Este puede ser interno y externo, elnoteson individuos que ellos creen que
ellos controlan lo que a ellos les sucede, el agteon individuos que piensan que lo que a
ellos les sucede es controlado por factores exteoomno la suerte o la oportunidad
(Rotter, J en Robbins, 2007).

La formulacion clasica de locus de control comaalde definida, parte de los
estudios desarrollados en el marco de la teoriaapedndizaje social desarrollada por
Julian B. Rotter (1954, 1966 y 1975 en Ochoa Bpdraz Ch. y Polaina A., 1997), el cual
desarrollé la primer escala de evaluacion de estestrmicto en 1966, la misma hace
referencia a la causalidad percibida, es decis, rmadnera en la que las personas tienden a
explicar sus éxitos y fracasos futuros, en claveuwseexpectativas (Coombs y Schroeder,
1988). El locus de control se entiende como el mexiel que los sujetos perciben los
acontecimientos y sucesos de sus vidas, y losugéiba algo derivado de sus propias
acciones o bien desvinculado de su comportamiéhtbda B., Reparaz Ch. y Polaina A.,
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1997), perciben que el resultado de su conductpendke de sus acciones, mientras
aquellos con un locus de control externo, percthenel resultado de su conducta depende
de factores externos. (Ramirez, E., Rodriguez, 2apata E., 2005)

Es necesario transcribir la definicion tradiciodallocus de control, tal y como
fue propuesta por Rotter (1966 en Visdomine y Lnmja2006 pag. 731), esto con la

finalidad de tener las bases de este estudio.

“Si la persona percibe que el acontecimiento esiogente con su conducta o sus propias
caracteristicas relativamente permanentes, se bhodgue es una creencia en el control
interno”.

“Cuando un refuerzo es percibido como siguiendaafgaccion personal, pero no siendo
enteramente contingente con ella, es tipicamenteipgo en nuestra cultura, como
resultado de la suerte, y en este sentido, se tlaodjue es una creencia en el control

externo”.

El constructo locus de control, ha sido estudiaedd diferentes perspectivas,
relacionandolo con variables como influencias errdeuperacion médica (Ochoa B.,
Reparaz Ch. y Polaina A., 1997), calidad del sex({irRamirez, E., Rodriguez, A. y Zapata
E., 2005), autorregulacion conductual (Visdominey Luciano C., 2005), programas de

desarrollo administrativo y satisfaccion en el &gjal(Benischek, S.,1996).

2.4.3 Autorregulacion

Sus raices estan en el vocablo en inglés “self4miamg”, al analizar su
definicién se procedié a adaptarlo de acuerdo atraueultura, utilizando el concepto de
autorregulacion, esta es la caracteristica de itsopalidad que mide la capacidad del
individuo para ajustar su comportamiento a factsiemcionales externos, estas personas
son muy sensibles a las sefales externas y pueispodarse de forma distinta en
diferentes situaciones, son capaces de preseimii@s otontradicciones entre su imagen
publica y su vida privada, tienden a prestar méscabn al comportamiento de los demas y
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son mas capaces de ajustarse o adaptarse, asi prmmecse diferentes “caras” para

diferentes audiencias.

Las personas con una baja autorregulacion, tieadexpresar sus verdaderas
disposiciones y actitudes en cada situacion; ptarito son altamente consistentes entre lo

gue son y lo que hacen, no pudiendo modificar sapostamiento. (Robbins, 2007)

Esta teoria es una contribucién a la psicologila gersonalidad, propuesta por
Mark Snyder en 1974. Se refiere al proceso mediaehtaial la gente regula su propio
comportamiento con el fin de “verse bien” a finglee puedan ser percibidos por otros en
una situacioén favorable, la diferencia entre un glun bajo auto-monitoreo es que en el
primero la gente vigila y cambia su comportamiep@a adaptarse en diferentes
situaciones, en cambio en el segundo la genteresdlerente con sus valores en su

comportamiento que se puede predecir su conducta.

Para proyectar una imagen lo suficientemente &Becqyi positiva un lider
necesita observar su propia expresion en su coampianto y adaptarlo a las demandas de

la situacion (Jung y Sosik, 2006)

Esta variable es relacionada con los comportanserde ciudadania
organizacional ya que van mas alla de los acuecdosractuales para motivar a los
seguidores en la importancia de hacer sacrificarsgb bien de la organizacion y de la
comunidad, de la que ellos pertenecen, los lidewes tienen esta caracteristica de
personalidad enfocan a sus seguidores a desaseol&ar términos de sus habilidades
individuales, carreras, trabajo en equipo y moiiwa¢Bass, 1985 en Jung y Sosik, 2006).
También se encontré una interaccion similar erdie daracteristicas de personalidad
observadas de conciencia cuando atribuian verdadeotivos para los comportamientos

de ciudadania organizacional y para los comportaiosede altruismo (Alonso, 2003).

e
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2.4.3.1 Constructos de autorregulacion relacionadasn locus de control

La autorregulacion se ha relacionado con diversogeaptos, entre ellos se

encuentra el locus de control, en la Tabla 6 sestraugu vinculo con este concepto

Tabla 6 Relacion de la variable autorregulacione&docus de control

Impotencia o sentido dalineacior

Sentimienti de que uno no puede influir en los resulte

(Seeman, 1959 en Visdémine |ygue se derivan de un proceso de toma de decisiones.
Luciano, 2006)

Sin sentids Falte de claridad en la toma de decisio

Sin norma Rechazo de las regly normas dominantes de la socie:
Aislamientc Experiencia de verse separado de la soci
Competencia (White, 1959 | Sentimiento de eficacia, necesidad intrinseca

Visdémine y Luciano, 2006)

relacionarse con el medio y de obtener satisfaesiatel

mismo.

Autoeficacia percibida (Hawkin
1992; Kirsh, 1982 en Visdomine
Luciano, 2006)

Se ocupa de las creencias de la gente acerca d
ycapacidades para producir ciertos comportamien
mientras que el locus de control se ocupa a laencias
de la gente sobre si los resultados que experime

dependen de sus acciones 0 no.

Teorias mocrnas de expectati-
(Eccles, Adler,
Goff y Kaczala, 1983 en Visdémin
y Luciano, 2006)

valor, Futtermarn

Esta: teorias tienen una directa relaciéon con el locu

,control en esta se determina directamente

ecomportamiento, la persistencia de la tarea ydeoibn de

la misma.

Teoria de control ¢la accion (Kuhl
1986 en Visdémine y Luciang
2006)

Interaccior entre procesos cognitivos y motivacionales
,aspectos de toma de decisiones, el cambio y etatate

la accion.

tos,

de
razonada/planeada (Ajzen, 1988

Teoria la accio

Visdémine y Luciano, 2006)

Este teoria de actitud, diferencia entre intencion yuk
eargumentando que la primera es la voluntad dirdets

actuar, mientras que el segundo es una expectpivae

|

guia por ciertas constricciones realistas.

Fuente Elaboracion propia
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Originalmente el locus de control fue concebiddalenanera que una persona
podia ser evaluada en una Unica dimension (unidiimeal). Esta dimension cubria desde
una fuerte creencia de los sujetos en la influeqaeapueden ejercer ellos en el desarrollo
de futuros acontecimientos, hasta un convencimidatque las influencias externas, tales
como la suerte, el destino o los actos de otrasopas, son las causas principales que
desencadenan determinados resultados; fue concedbidal forma que una persona era
evaluada, de manera global, acerca de cdmo emndaricia habitual para establecer sus
expectativas causales.

En el primer caso, en donde los sujetos percibemadontecimientos y sucesos
de sus vidas atribuyéndolos a algo derivado d@samsas acciones y controlados por ellos
mismos, las personas se sienten alabadas poruof$ y no se lamentan de sus fracasos
(locus de control interno); en cambio cuando esogntacimientos y sucesos los
desvinculan de su comportamiento y estan fueraudsostrol personal, estos sujetos no
atribuyen sus éxitos a sus propios méritos, sirmzal o factores externos Locus de control
externo). Levenson, indica que el control interaaefiere al grado en que las personas
esperan que el resultado de su conducta deperglsdmracteristicas personales y que el
control externo dependa de situaciones como elalmsuerte, el destino o las decisiones
de otros que él considera poderosos en alguna f¢Ramirez, E., Rodriguez, A. y Zapata
E., 2005)

En las dltimas investigaciones (Levenson, 1974,1%rb Ramirez, E.,
Rodriguez, A. y Zapata E., 2005) se ha consideghtiizus de control como un constructo
multidimensional, el valor de esta escala es qgeslgetos otorgan una mas detallada
valoracion de sus expectativas de control, coruld, @aumenta la capacidad predictora de
las escalas al proporcionar una vision mas porneada de la percepcion de control del
sujeto en distintas situaciones, actualmente serogs por desarrollar escalas que intentan
evaluar las expectativas en miembros de poblaciesiescificas 0 en sujetos que perciben
acontecimientos similares. Levenson (1974, 197Ramirez, E., Rodriguez, A. y Zapata
E., 2005) indicé que el locus de control externpesiele de la suerte, el destino y de otras

personas o grupos poderosos.
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El valor de las escalas de contenido especifianrespecto a las de contenido
general, es que son mas apropiadas para aproveélsael significado de las expectativas
de los sujetos en el pronostico de futuras conduntss concretas (Ochoa B., Reparaz Ch.
y Polaina A., 1997). Cuando una persona se comsjaticipe y responsable de su propia
conducta se considera que prevalece el locus deotamerno, mientras que el externo,
atribuye la responsabilidad de su conducta a pgesonas o la suerte.

Los empleados con un locus de control interno sdiwgtados por los rigidos
roles de trabajo, tratando de controlar los acamieatos que sucedan, de tal manera que
incluyan lo que sea necesario para estar a carda sikuacion como parte de su papel
previsto en su puesto de trabajo (Blakely, SrivastaMoorman, 2005)

Las personas con un locus de control interno sestrare mas inclinadas en
decir sus reacciones y entablar un activo compaetatm positivo, procurando contribuir
en la recuperacion de situaciones emergentesglasias con un locus externo seria mas
probable que respalden comportamientos de ciudadaexpresen su insatisfaccion de la

organizacion cuando el agente de la situacion segne® (Hoffi-Hofstetter y Mannheim,
1999).

Las personas con un auto evaluacion positiva vesiretas en su trabajo y lo
hacen mas satisfactorio, este tipo de individuesdién a empleos mas complejos y
dificiles, asi mismo se perciben a ellos mismoseteto el control sobre sus trabajos y
también tienden atribuir los resultados positivesds propias acciones, son mejores en su
desempefio porque ellos tienen metas mas ambicjoeatan mas comprometidos con

ellas, a la vez que persisten mas tiempo en tdatdlegar a ellas. (Judge, Bono y Locke,
2000).
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Capitulo 3

Modelo Propuesto

En este capitulo se integran las variables periemes al modelo propuesto,
las cuales son identificadas, sefialadas y defirddagcuerdo al grupo que corresponden.
La variable dependiente es el Comportamiento dddciania Organizacional, las variables
independientes son el entorno socio cultural, &90s culturales organizacionales y los
atributos de la personalidad, utilizando como \@es mediadoras estas 2 Ultimas. Se
obtuvieron datos para las variables de control, cc@hnivel organizacional, la edad,
género, nivel de escolaridad, tiempo de laborda@ependencia, religion, estado civil, las

cuales podran ser utilizadas para andlisis endatunvestigaciones.

3.1 ldentificacion de las variables del modelo prapesto

Este apartado fue conformado después de haberagaluna extensa revision
de la literatura en investigaciones empiricas yceptuales, asi como libros y material de
apoyo sobre las variables propuestas, en él sengeetjustificar la seleccion de las
variables utilizadas en el modelo, la escala afil& para su medicion y la definicion del

constructo a utilizar.

Una variable es una propiedad que puede fluctuasuya variacion es
susceptible de medirse u observarse, las variaildspendientes son variables o
alternativas manipuladas y sus efectos son mediglosomparados, las variable
dependientes son las que miden el efecto de lables independientes en las unidades de
prueba (Malhotra, 2004). Las variables mediadomsescuentran entre la variable
independiente y la dependiente influyendo a traegsllas en sus relaciones.
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En esta investigacion las variabiedependientese conforman por:

Entorno Socio-Cultural (ESC)

Justificacion: esta variable, de acuerdo a la revision de lilesakelaborada, es una
propuesta para explicar el comportamiento del eadgaepor causas de un ambiente
externo organizacional, de tal manera que se amaias valores sociales y las creencias
religiosas como elementos de este entorno.

Medicion: Para la medicion los valores sociales se desarooll items en forma de
escenarios los cuales pretenden situar al indivelu@na aproximacion de un momento
vivido y trasladar su sentimiento a una realidataaés de una escala desarrollada de
forma propia, la cual fue validada y reconocidagqertos en el tema.

En la medicion de las creencias religiosas sezati escala de Bardis (1961 en Rauch
2002).

Definicion del constructo: Elemento del medio ambiente general, el cual eosti
elementos relacionados al aspecto humano orgaoizdcique influyen en la industria y
dentro de las organizaciones, concernientes aclitsides y valores culturales, que ello
representa la piedra angular de la sociedad. (Hitgnd, Hoskisson, 2001).

Rasgos de la Cultura Organizacional (RCO¥ Variable de estudio Mediadora
Justificacion: esta variable juega un valioso papel en el dedame este modelo, ya que
los rasgos de la cultura de la empresa son factprespueden afectar el rendimiento de
ella; al igual que es el considerar que existegréliftes culturas, las cuales pueden tener un
diferente impacto en el comportamiento del individie forma organizacional (Rashid,
Sambasivan y Johari, 2003).

Medicion: Para su medicion se utiliz6 como base el instriaondasarrollado por Daniel
R. Denison (2003), el cual fue adaptado de acuaiddgoblacion encuestada por expertos
en el area y en la poblacion estudiada.

Definicion del constructo: Los rasgos de la cultura estan basados en 4 rasgmsables
(Misién, Consistencia, Involucramiento y Adaptadald), los cuéles determinan o predicen

los comportamientos dentro de las organizaciommeEniéon, 2003)
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Atributos de la personalidad (APA)= Variable de estudio Mediadora

Justificacion: la trascendencia de esta variable es la impodgatheirelacionar aspectos

individuales en el comportamiento de ciudadaniammgcional en sus formas de auto-
estima, locus de control y autorregulacién (Rohl2897).

Medicion: Para la medicidén de autoestima, se utilizé lalasiel Dr. Florence Rosenberg,

el cual desarroll6 la escala de medicion de autoashas utilizada en las investigaciones

de ciencias socialesttp://www.bsos.umd.edu/socy/research/rosenberd.htm

En la medicion del locus de control se utilizé eroo de la teoria del aprendizaje social
desarrollada por Julian B. Rotter (1954, 1966 y518i Ochoa B., Reparaz Ch. y Polaina
A., 1997), el cual desarrollo la primer escaladuacion de este constructo en 1966.

Y en la medicion de la autorregulacion se utilizdescala de Mark Snyder, el cual
desarrollé la escala de medicion en 1974, la caasigue utilizando en las presentes
investigaciones sobre este tema.

Definicion del constructo: La personalidad es la suma total de las formasjuenun
individuo reacciona e interactia con otros (Rohhi2@97), de acuerdo a esta aseveracion
se opta por el término de atributos de la persdadlcomo una forma de reflejar formas
relacionadas con el comportamiento humano, corésidese la auto-estima, el locus de

control y la autorregulacion.

La variabledependientesta representada por:

Comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO),

Justificacion: esta variable aporta las formas o dimensionesudiadania organizacional,
se tomaron estas formas o dimensiones despuéshde lecho la revision de literatura y
apoyarse en el analisis de Podsakoff, MackenzigePg Bachrach (2000), el cual
desarrolla una revision critica del estudio dediferentes teorias.

Medicion: Se utilizaron las escalas de las 6 diferentes mioaes de la ciudadania
organizacional, las cuales fueron adaptadas adagon.

En la dimension de ayuda se utilizo la escala deMme y Le Pine (1998)

En el cumplimiento organizacional se utilizé la@aade Smith, Organ y Near (1983)
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En la dimension de iniciativa la escala de Moorm&takely (1995)

En la de lealtad la escala de Van Dyne, Grahanmepd3ich (1994)

En la de virtud civica la escala de Podsakoff y kéacie (1994)

Y en la de autodesarrollo la escala de George ¢sJ¢h997 en Organ, Podsakoff y
Mackenzie 2006)

Definicion del constructo: La definicion propuesta para la variable de ciaaéa
organizacional, se conforma con las aportacionegades investigadores, definida de la
siguiente manera, Es un comportamiento individealcual es discrecional y no es
directamente o explicitamente reconocido por dksia de recompensa formal (Organ
1988, 2006) es un comportamiento extra-rol, quereg@sa los roles o papeles del
individuo (Kidder y Malean, 2001), y no es espexeifiiente designado en sus obligaciones
formales de trabajo (Farh, Zhong, Organ, 2004);@munto promueve el funcionamiento

eficiente y efectivo de la organizacion (Organ,&,9806).

3.2 Definicidn de la variable y teoria relacionada

Cada una de estas variables del modelo de invegtigéue operacionalizada
en base a la revision teorica de estudios reladmnaon el tema, la justificacion de las
variables, las escalas de medicion y las definesaste los constructos sugeridos partieron
de la esencia de la literatura revisada, asi coentosl instrumentos elaborados por los
investigadores a quienes en lineas anteriores @strausu crédito, los cuales fueron
tratados a traves de la validacion de contenide gahstructo explicados en el siguiente

capitulo.
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3.3 Hipotesis de estudio

Después de haber desarrollado la revision de ldaiese proponen las

siguientes Hipotesis de investigacion:

Hipotesis general:
La variable entorno sociocultural, a través de tasgos culturales organizacionales y los
atributos de personalidad impactan positivamentéaegeneracion del comportamiento de

ciudadania organizacional en la administracion péal

Hipotesis de investigacion 1 (H1)
Existe una relacién positiva entre el entorno smdiaral y los rasgos de la cultura

organizacional.

Hipotesis de investigacion 2 (H2)
Existe una relacion positiva entre el entorno smdiaral y los atributos de la

personalidad.

Hipotesis de investigacion 3 (H3)
Existe una relacion positiva entre los rasgos deculdtura organizacional y el

comportamiento de ciudadania organizacional.

Hipotesis de investigacion 4 (H4)
Existe una relacion positiva entre los atributospdesonalidad y el comportamiento de

ciudadania organizacional.
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3.4 Representacion del modelo conceptt

El modelo conceptual, es urepresentacion grafica de las variables estudi
en la investigacion, esteos permite plantear la relacion de cada una de/dasbles
independientes con la dependiente, asi como apms/amla elaboracion de las ecuaci

generales resultantdsn la figura . se observa esta representacion gre

Figura 3Modelo Conceptu

Rasgos de Cultura

Organizacional
y T3
Comportamiento
de
Entomo Ciudadania
Sociocultural izaci
organizacional
n /
xz) + (H4)
Atributos de la
personalidad

Fuente: Elaboracion proj

El modelo fue integradpor € fases en las cuales se plantea el analisis descripiMose
desarrollé para conformar cada una de las vies, a continuacion describiremos cada

de ellas.

e —
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Fase |
El Entorno Sociocultural variable independiente, X} se conformapor el Entorno
Religioso y los valores sociales, com: Honestidad, lal'olerancia y la Solidaridi, ver

Figura 4.

Figura 4Conformacion gréfica del Entorno Socioculti

*Entorno

Religioso

- Valores Entorno
Sociales Socio-Cultural

*Honestidad
*Tolerancia
=Solidaridad

Fuente: Elaboracion proj

Fase Il

Se conforma la variable de Rasgos de la Cultura@zgcione (variable independiente
y mediadora X2, a través de la participacion (involucramientopnsistencia

adaptabilidad y misigrver Figura

Figura 5 Conformaciégréfica de los Rasgos de la Culi

*Participacion
*Consistencia

*Adaptabilidad Cultura
*Misién Organizacional

Rasgos de la

Fuente: Elaboracion proj
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Fase Il
La variable de atributos de personali (variable independiente y mediadora X)
considera elementos como la auto es, el locus de controy la autorregulacic, ver

figura 6

Figura 6 Conformaciégrafica de los Atributos de la Personali

eAutoestima Atributos
*Auto regulacién De Ia.
sLocus de Control Personalidad

Fuente Elaboracion propia

Fase IV

Se incorporan al modela variable independiente de entorsocio cultural (X1, las
variables independientes de Cultura Organizac (X2) y Atributos de la personalid
(X3), las cualedungiran en la siguiente fe como mediadoragntre el entorno soc

cultural y los compadamientos de ciudadania organizaci (Y), ver Figura

Figura 7 Conformaciégréfica de las variables independie

Variables Independientes

Rasgos de Cultura
Organizacional
(X2)

e

Erntorno
Sociocultural
(X1

e
\([52)* Atriburos de la

personalidad
(X3)

Fuente: Elaboracion proj
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Fase V
Se conform la variable Dependiente (Y) de Comportamiento deCiudadania
Organizacional, conformado por | dimensiones de ayuda, iniciativa, lealta

cumplimiento, virtud civica y autodesarre, ver figura 8

Figura 8 Conformaciégrafica del comportamiento de Ciudadania Organire

-Ayuda
Comportamiento elniciativa
De sLealtad
Ciudadania sCumplimiento
Organizacional *Virtud Civica
*Autodesarrollo

Fuente: Elaboracion proy

Fase VI

Se integranias variables independientes y la dependiente alefop estableciendo I

relaciones entre ellas ygerando el modelo econométrico, ver Figt

Figura 9Modelo Conceptual con la relacion de los impactokae variable

Rasgos de Cultura

Organizacional
(X2) .
+BL (B3)
Entorno Comportamiento
. de
Sociocultural . .
Ciudadania
(X1) N
organizacional
Y)
\ . /
(B2 Atributos de la + (B4)
personalidad
(X3)

Fuente Elaboracion prop

|
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3.5 Modelo Econométrico

El modelo econométrico, representa la interpretaciGmérica del modelo
conceptual desarrollado en el punto anterior, &styara en establecer el impacto de cada

uno de los constructos.

El primer modelo econométrico que se desarrollalaeselacion de como impacta el

entorno sociocultural en la variable de los Rasigos Cultura Organizacional.

X2= B1 X1

Rasgos de la Cultura Organizacional 1 (entorno sociocultural)

El segundo modelo econométrico que se desarrallda eelacion de cédmo impacta el

entorno sociocultural en la variable de los atolude la personalidad.

X3= 2 X1

Atributos de la personalidad =2 (entorno sociocultural)

El tercer modelo econométrico que se desarrollalaeselacion de coémo impacta la
variable de los Rasgos de la Cultura Organizaciphas atributos de la personalidad en la

variable de comportamiento de ciudadania orgardnati

Y= B3 X2+B4 X3

Comport. de Ciudadania Organizacional 83 (rasgos de la cultura organizacional)

B4(atributos de la personalidad)

e ——
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Capitulo 4
Método de investigacion

En este capitulo se mencionan los elementos quesegan la parte integral
de la investigacion de campo desarrollada, entos sk visualiza el tipo de investigacion,
el Universo considerado de estudio, como operaa uad de las variables, las escalas de
medicion manejadas, el estudio de campo llevadaba,da muestra que se considero, asi

como las caracteristicas de ella y como se vatiddddicion desarrollada.

Al final de este capitulo se describen los resokaobtenidos con la técnica multivariante

SmartPLS a través de la modelacion de las variables

4.1 Tipo de investigacion

En este apartado se explica el tipo de investigagi®e manejamos en este
estudio.

La investigacion cuantitativa usa la recolecciordds para probar hipoétesis,
con base en la medicion numeérica y el analisisdedteo, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias. El alcance de esttedio es explicativo, el cual va mas
alld de la descripcion de conceptos o fenomenas eslablecimiento de relaciones entre
conceptos; es decir, esta dirigido a respondetdgsocausas de los eventos y fendmenos
fisicos o sociales, centrando su interés en expfioequé ocurre un fenémeno y en qué
condiciones se manifiesta, las hipotesis que sendlan son causales (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2007).

Segun Creswell (2003 en Garza 2009), para ubiceorgkxto de la forma en
gue se llevé a cabo la investigacion en cuantoatbdo, esta se divide en disefio de la
investigacion, seleccion de la poblacién y de lasima, recoleccion de datos, andlisis de

los datos y elaboracion del reporte de investigacio
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4.2 Universo del estudio

El universo del estudio de la presente investigacs®n empleados del area
social del sector publico en Nuevo Ledn, México, afdre los cuéles se considero
Secretaria de Educacion, Secretaria de Salud yr$efb de Desarrollo Social, siendo
éstas Dependencias consideradas dentro del rubral st acuerdo a la normatividad

establecida en los lineamientos sefialados delldgakerno Estatal.

Dentro del Universo establecido, se selecciond saniveles de Director,
Coordinador, Jefe y apoyo administrativo, primenat@epara tener un estandar en la
recoleccién de datos y posteriormente por ten@sesiveles un contacto directo con la
poblacion.

En la tabla 7 se presenta la distribucién del Usiveseleccionado, de acuerdo
a los niveles sefialados por cada uno de los Depamtas responsables en cada una de

estas Dependencias

Tabla 7 Distribucion del Universo seleccionadoatek social

Dependencia Total de Empleados
Secretaria de Educacion 1774
Secretaria de Salud 462
Consejo de Desarrollo Social 256

Fuente Elaboracion propia

La recoleccion de datos en las diferentes areaa fugvés de un cuestionario
(Apéndice 1), el cual fue aplicado dentro del &edzoral en los horarios de trabajo
establecidos en cada una de las Dependencias.n@atmonar que dentro del cuestionario
nunca se es indicado para su respuesta la idestdit de la Dependencia a la que
pertenecen, esto con la finalidad de no dirigir riespuestas recolectadas, el proceso de
identificacion consisti6 en un numero y letra aadm al recolectar los instrumentos

previamente contestados.
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4.3 Operacionalizacion de las variables de estudio

En este apartado se procede a medir las variableo@o aplicar las mismas
en base a la literatura analizada, de acuerdmasaldeterminé la Operacionalizacion de
las variables del modelo de investigacion, enliéat8 se muestra la relacion mencionada,

la cual se describe a continuacion:

» La primer columna, de izquierda a derecha, reptadardenominacion
de la variable estudiada, su relacion en el mogeku abreviatura
utilizada,

e en la segunda columna se da la definicién de lear utilizada, asi
como su autor.

* En la tercera columna se describen las sub-vasaple son medidas
dentro de la variable principal (primera columndg las cuéles se
desplegaran andlisis adicionales de las varialdestidio,

* la cuarta columna, describe de donde se es obtdaidsscala de
medicion para medir el constructo,

* la quinta columna describe la cantidad de itemgadios para dicho
fin,

* en la sexta y ultima columna se describe comostiumento ha sido
validado a través del Alfa de Cronbach, el numeradéntificacion del
item en el instrumento desarrollado (ver Apéndiceadi como si estos
items fueron utilizados en su version original,paddos a la poblacion
estudiada 0 si fueron disefiados de forma propia lpacual en estos

ultimos se utilizo el Alfa de Cronbach generaddegorueba piloto.
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Tabla 8 Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Sub-variables | Escala de | item | Definici6n
conceptual medicién operacional
Entornc Elemento de | Entorno Bardis (1961 4
Sociocultural medio  ambientg| religioso en Rauch Apéndice 1
(independiente)| general, el cual 2002). ITEMS no. 31, 32,
=ESC= contiene elementos 33 y 34 Version
relacionados al Original
aspecto  humang
organizacional,
que influyen en la
industria y dentro| Valor Social: | Escenario: 3
de las | Tolerancia (Disefio Apéndice 1:
organizaciones, propio) ITEMS no. 24, 25
concernientes a las y 27 Disefio Propio
actitudes y valores
culturales, que ellg
representa Ia
piedra angular de Valor Social: | Escenario: 4
la sociedad. (Hitt,| Solidaridad (Disefio Apéndice 1
Ireland, Hoskisson, propio) ITEMS no. 20, 21,
2001). 22 y 23 Disefio
Propio
Valor  Social: | Escenario 4
Honestidad (Disefio Apéndice 1
Propio) ITEMS no. 26, 28,

29 y 30 Disefio

Propio
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(Coni Table 8)

Variable Definicion Sub-variables Escala de| item | Definicion
conceptual medicién operacional
Rasgos d | Formas, lineas | Participaciol Daniel R. | 19
Cultura elementos Consistencia Denison Apéndice 1
Organiz. caracteristicos de Adaptabilidad | (2003) ITEMS no. 1al 19
(independiente-| una cultura Mision Version Adaptada
mediadora)
Atributos de le | forma de refleja | Auto estimi Dr. Florence | 4
Personalidad | formas Rosenberg, Apéndice 1
(independiente-| relacionadas con €| ITEMS no. 59, 60,
mediadora) comportamiento 61 y 62 Version
humano (Robbins Original
2007)
Autorregulacic | Mark Snydel | 8
n (21974) Apéndice 1
ITEMS no. 69 al
76
Version Original
Locus de | Julian B.| 6 Apéndice 1
Control Rotter (1966) ITEMS no. 63 al

68

Version Original
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(Coni Table 8)

Variable Definicion Sub-variables Escala de| item | Definicion
conceptual medicién operacional
Comportamier comportamientt Ayude Van Dyne y 4
o de individual, el cual Le Pine Apéndice 1:
Ciudadania es discrecional y (1998) ITEMS no. 35 al
Organizacional | no es directamente 38
(dependiente) | o explicitamente Version Adaptada
reconocido por el
sistema de
recompensa forma
(Organ 1988, Iniciativa Moorman y 3
2006) es un Blakely Apéndice 1:
comportamiento (1995) ITEMS no. 49, 50
extra-rol, que y 51
sobrepasa los roles Versién Adaptada
o papeles del
individuo (Kidder
y Malean, 2001), y Lealtac Van Dyne, 4
no es Grahamy Apéndice 1:
especificamente Dienesch ITEMS no. 39 al
designado en sus (1994) 42
obligaciones Versién Adaptada
formales de trabajq
(Farh, Zhong,
Organ, 2004) Cumplimientc | Smith, Orgar | 6

y Near (1983)

Apéndice 1:
ITEMS no. 43 al
48
Version Adaptada
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Cont... tabla Sub-variables Escala de| item | Definicién

medicion operacional
Virtud Civice Podsakoff y 3
Mackenzie Apéndice 1:
(1994) ITEMS no. 52, 53
y 54
Version Adaptada
Autodesarroll George 4
Jones (1997 Apéndice 1:
en Organ, ITEMS no. 55 al
Podsakoff y 58
Mackenzie Versién Adaptada
2006)

Fuente Elaboracion propia

El instrumento como un todo fue compuesto por 7&gumtas, las cuales
pertenecian a 3 grupos de variables independigntegariable dependiente, cada una de
ellas quedo definida por los constructos que iateda representacion de la variable que
participa en el modelo propuesto. El constructatiear una serie de preguntas que estan
relacionadas con la variable que se desea medidedoada pregunta apunta a obtener

informacién de la variable en cuestion desde ditexeperspectivas (Reyes, 2009)

4.4 Escalas de medicion

La escala de medicion sefialada en el presentei@stodsistié en una escala
de Lickert de 7 elementos, 1 al 7, en donde 1 septaba nada de acuerdo, 2 casi nhada, 3
poco de acuerdo, 4 neutral, 5 algo de acuerdo, ghony 7 totalmente de acuerdo, esta
escala fue seleccionada en base a la revisiontelatlira utilizada y aportaciones de

expertos nacionales en el tema.

e ——
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4.5 Estudio de campo

En este apartado se describe el procedimientaadii para desarrollar el

estudio de campo.

El procedimiento utilizado se muestra a continuacio

» Se estudiaron diversas investigaciones para olrdes/anstrumentos utilizados.

e Se desarrollé un cuestionario a través de itemsiderados para cada una de las
variables (Apéndice 1), para ello se desarrollésiguiente procedimiento de
validacion:

» Traduccion de los items validados en otros estudesuales se encontraban en el
idioma Inglés. (este punto fue desarrollado poreexys en el area de idiomas en la
Universidad Regiomontana), esto para contar con magor confiabilidad del
significado del item.

» Adaptacion de los items de rasgos de cultura ywa®portamiento de ciudadania
organizacional a la poblacion de estudio (fue adeBado por personal que labora
en Dependencias del Sector Publico con mas de @D ddiexperiencia laboral en
el mencionado sector).

» Desarrollo de los item de variables del entorndosoaltural, creando escenarios
aplicados a nuestra realidad social. (para elloegeirio del apoyo del cuerpo
tutorial de esta tesis, asi como de Maestros rexo® por su experiencia en las
materias institucionales de la Universidad Regiotaos)

» Se aplico una prueba piloto a un sector relacior@mola poblacién de estudio,
desarrollandose un pre-analisis del instrumentegelo (ver tabla 9)

» Se desarrollaron formas de registros de los datesahectar

» Se aplico el instrumento a la poblacién objetivalazando los datos obtenidos

» Presentacion del reporte final de investigacion.
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Tabla 9 Alfa de Cronbach Constructos Grupo piloto

Constructo Alfa de Cronbach

(Grupo piloto)

Entorno Socio-cultural .761
Rasgos de Cultura .874
Personalidad .726
Comportamiento de Ciudadania organizacional .891

Fuente: Elaboracion propia

4.6 Integracion de respuestas

En esta parte se visualiza el proceso llevado a pata la conformacion de la
base de datos de la informacion recolectada ealdagion participante, en la Tabla 10 se

muestra el cronograma de actividades.

Tabla 10 Cronograma de actividades en la integnad@drespuestas

Periodo Actividad
Enero-Febrero 2008 Se ordena tiraje de de 900 stasupara aplicar
Febrero-Marzo 2008 Se envia carta solicitud a lr&arios y Presidentes de

las Dependencias para la aplicacion del instrumento
Se recibe la respuesta de aceptacion para aplicar e
instrumento a su personal

Se solicita listado de personal, para determinpoldacion
a estudiar de acuerdo al perfil generado

Se analiza la poblacion de estudio en la aplicadéh
software (Rositas) y se determina la cantidad Maksnh
cada una de las Dependencias

Se programaron las visitas en cada una de las depeias
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Cont ... tabla 10
Periodo Actividad

Abril-Mayo Se aplica el instrumento a 380 particiEes en la
Dependencia I, identificandose los mismos a tralesin
codigo, el cual fue aplicado al recolectar el menado
instrumento. (se recolectaron 365 encuestas)

Se eliminan 38 encuestas, debido a que tuvierguessas

en blanco, rayadas o mutiladas.

Mayo-Junio Se aplica el instrumento a 220 partidipa en la
Dependencia I, identificandose los mismos a tralesin
codigo, el cual fue aplicado al recolectar el menado
instrumento. (se recolectaron 212)

Se eliminan 49 encuestas que tuvieran respuestaaro,

rayadas o mutiladas.

Junio-Julio Se aplica el instrumento a 270 pardictps en la
Dependencia lll, identificandose los mismos a tsade un
codigo, el cual fue aplicado al recolectar el menado
instrumento. (se recolectaron 245 encuestas)

Se eliminan 26 encuestas que tuvieran respuestaaro,

rayadas o mutiladas.

Agosto Se capturan 822 encuestas en una hojaadéaal
Se analizan los outliers y se eliminan las enceegteae

sefala este analisis, restando 709 encuestas.

Fuente Elaboracion propia

La forma que se utilizo para invitar a la particiga de este estudio se llevd
aleatoriamente en el area social de Gobierno daddBsde Nuevo Leon, esto fue a través
del contacto de forma inicial con los PresidenteSearetarios de cada uno de estos
organismos, en donde por medio de un oficio regpaiccon la carta-constancia de ser
alumna del programa doctoral de la Facultad de &lomta Publica y Administracion y

respaldados por el Dr. Gustavo Alarcén, teniamos puimer acercamiento a la
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Dependencia, posteriormente se nos turnd a lacdimes de Recursos Humanos y/o
Direcciones Administrativas para iniciar con elg@®so, cabe mencionar que cada proceso
fue diferente en cada una de estas Dependencigagyeada una de ellas definié su propio
estilo para llevar a cabo este proceso de recdleckz2 datos, para efectos de no desviar los
datos obtenidos, cada uno de estos estilos setétdefe forma aleatoria con la clave de
identificacion Dependencia I, Dependencia Il y Degencia lll, es importante sefialar que
el instrumento utilizado para la recoleccion deogdtie una encuesta impresa en papel a

cada participante.

En la Dependencia |, se nos proporciono la inforémaconcerniente a la
poblacion de estudio, con esta informacién se ohtér el tamafio de la muestra (con
apoyo de la aplicacién de Rositas, 2008), se sadirector de Recursos Humanos la
cantidad de encuestas solicitadas para cada ulus geiestos; después de ello, se nos dio
acceso a cada uno de los departamentos del orgakisnestudio y poder explicar con
detalle en cada uno de los departamentos a engudstdinalidad y proceso del
instrumento que se les iba a aplicar, aqui fuircmsmpafados de forma personal por el
Director de Recursos Humanos, el cual con su giladmutoridad y liderazgo nos beneficio
para la formalidad de nuestra actividad, asi cohmguedar de manifiesto la sensibilidad
percibida en esta accién. Después de explicacaheé del mismo, entregamos de forma
personal la encuesta a cada uno de los integratéedples un tiempo aproximado de 20
minutos para contestarla, posteriormente se précadpasar nuevamente a su lugar y
recoger el instrumento, el cual se codificaba esrsiglas de la Dependencia y se colocaba
un numero subsecuente para efectos de su ideaifiicapara finalizar el proceso, se
depositaba el mencionado instrumento en un contenpreviamente identificado, para su
almacenaje y posterior captura. En algunos casnessolicité pasar al siguiente dia para
recoger el instrumento. El proceso completo deleec®n de datos en esta Dependencia

duré aproximadamente 1 mes.

En la Dependencia Il, se nos remiti6 a la Direccik@ministrativa, la cual
después de sefialarnos a través de un listado sbnaérasignado en cada puesto y

departamento, se procedio a realizar el mismossdon la poblacion de estudio que en
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la Dependencia | (Rositas, 2008), el mecanismo mleagion que se utilizé para la
obtencion de la informacion, fue entregar el pagueé encuestas a la Direccidon
administrativa, esta Direccion se encargd de eatriegencuesta de forma aleatoria a las
personas que previamente se habian identificad@spuestos seleccionados, de igual
manera las recolectaron, cuando las tuvieron dntalidad se nos avisé para recoger las
encuestas, es importante mencionar, que para derplerobjetividad en la aplicacion de
este instrumento, se tuvo a disposicion de losiggahtes, personal capacitado para
resolver dudas de la encuesta, asi como un cdeetwaico monitoreado constantemente
y un numero telefénico disponible en todo momeimtojgual que en la Dependencia
anterior, los instrumentos recolectados se ideatiin con la clave de la Dependencia y se
les asigné un numero subsecuente, se depositarsn eontenedor para su almacenaje y
posterior captura. En algunos casos se extraviamgnestas, las cuales fueron cubiertas
nuevamente en el momento que fueron identificadeaioitadas. El proceso completo de

recoleccidn de datos en este Organismo durd apeakmente 2 meses.

En la Dependencia lll, se nos solicitd dirigirnodireccion Administrativa
para su previa autorizacion y logistica de esteqso, después de haber realizado una
serie de tramites y salas de espera finalmentoseermitio el acceso a la informacién
sobre la poblacion de estudio requerida, para postente hacer el mismo analisis que
en las Dependencias anteriores para determinanéstna; posteriormente se nos otorgo el
acceso a ciertos lugares de trabajo de cada uhasdeepartamentos, llamoé la atencion
gue en cada uno de ellos el proceso era difereat®mo si se tratara de diferentes
Dependencias dentro de una sola, de entre losscs@leenia que solicitar la autorizacion
de la aplicacion del instrumento a los jefes o dmadores del area, fuera de la
autorizacion que ya teniamos del Secretario o dRret® de la Dependencia; ya que
tuvimos alcance en el Departamento, se procedigphcar el instrumento que iban a
contestar, entregamos de forma personal la enc@estada uno de los integrantes,
dandoles un tiempo aproximado de 20 minutos parstestarla, posteriormente se
procedié a pasar nuevamente a su lugar y recogestalimento, de la misma forma que
en las Dependencias anteriores, el instrumento cskficaba con las siglas de la

Dependencia y se colocaba un nimero subsecuertefaatos de su identificacion, para
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finalizar el proceso, se depositaba el mencionaugirumento en un contenedor,
previamente identificado, para su almacenaje yepostcaptura. En algunos casos se nos
solicitd pasar al siguiente dia para recoger atungento, asi como a mostrarse renuentes
de forma directa a la aplicacion del mismo. El psmccompleto de recoleccion de datos en
esta Dependencia durd aproximadamente 2 meses.

La aplicacion de las encuestas transcurrié dura@npgimer semestre del afio
2008 vy el inicio del segundo semestre, la cantidacencuestas que finalmente fueron
recolectadas de forma real fueron 709 de 870 gb&haido solicitadas, obteniendo un
grado de recuperacion del 82% de la cantidad tadi@j este tamafio de muestra superé la
cantidad sugerida de 677 encuestas (ver tabla 9).

4.7 Seleccion de la Muestra

La investigacion se desarroll6 en una muestra ibbéca, en la cual todos
los elementos de la poblacion tenian la misma piokil de ser escogidos de acuerdo de
acuerdo al perfil requerido, esta fue en 3 Depetiderdel sector Publico en el area Social
del Gobierno Estatal de Nuevo Leon, la cual fueemieinada en base al uso de la
aplicacion computacional desarrollada por el DanJRositas en la que se asignan los
valores totales de la poblacién y por medio deleEse determina los valores de muestra
requeridos para obtener un 95% de confiabilidad.

En la tabla 11 se muestran los valores de la naussfiueridos en base a las Figuras 10, 11
y 12, imagenes desarrolladas en Excel, las cuadfmlan la aplicacion para la
determinacion de la muestra en la poblacion esdadia
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Figura 10 Determinacion de la Muestra en la Sedeetle Salud

Tamafio Muestral por Atribu mpatibilidad]

Diselo de pagina  Formulas  Datos  Revisar  Vista
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o] APLICACION DE FORMULA PARA CALCULAR TAMARNO MUESTRAL de ATRIBUTO
- 2 2= 50%| «— Criterios |Porcentaje del evento de interés
|3 Q= 50%| Complemento a 100%
F |4 N = 462 Tamafio de la poblacion
L 5 e= 5% Error tolerable en porcentaje estimado
|| 6 Confianza= 95%| Expectativa que sea una de los 95 de / 100..
Fl 7 Area= 0.975 Area acumutada.
| 8 2 A =
-1 9 Num = NPQ = 115.5

Denom1 = (N-1 )(e,'z)2 = 0.30002

Denom2 = PQ= 0.25 EN ESTA'AREA AMARILLA Usted ALIMENTA SUS DATOS

n= NPQ / ((N-1)(e/2)> + PQ)

Muestra calculada i 209)

‘Ejemplc de determinacién de "n": En una prueba de auditoria se desea estimarla tasao ‘
e T S i Apicads VARIABLE ~ - Tanusl de Riestres -

[P Tnetrumento.

Fuente Aplicacion proporcionada por el Dr. JuanitaedMartinez, 2008

Figura 11 Determinacion de la Muestra en la Sedeetke Educacion

Tamafio Muestral por Atribu mpatibilidad]
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10 Denom1 = (N-1 )(e,'z)2 = 1.15386 Autar: Dr. Juan Rositas-Mtz
1 Denom2 = PQ= 0.25 EN ESTA'AREA AMARILLA Usted ALIMENTA SUS DATOS

[ [1 APLICACION DE FORMULA PARA CALCULAR TAMARNO MUESTRAL de ATRIBUTO
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o= Q= 50%| Complemento a 100%

F| 4 N = 1774 Tamafio de la poblacion

- 5 e= 5% Error tolerable en porcentaje estimado

| & Confianza= 95%| Expectativa que sea una de los 95 de / 100..
Fl 7 Area= 0.975 Area acumutada.

[ |8 1.6 met L
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Muestra calculada i 3151
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Fuente Aplicacion proporcionada por el Dr. JuanitaedMartinez, 2008
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Figura 12 Determinacion de la Muestra en el Condejbesarrollo Social

S Ajustar texto

|| = Combinary centrar ~ || $ ~ % 000/ %8 %8|
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R

| (4 APLICACION DE FORMULA PARA CALCULAR TAMARNO MUESTRAL de ATRIBUTO
= 2 P= 50%| «— Criterios [Porcentaje del evento de interés Haga
Fls | Q= 50%| Complemento a 100%
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o T e <::
Fla Muestra calculada n= 153
i
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Pagine:1 5 =

Fuente Aplicacién proporcionada por el Dr. Juanit@aedMartinez, 2008

En las figuras 10, 11 y 12 se observa como serebté tamafio de muestra
optimo de la poblacién objetivo. La estimaciéon derese consider6 en 0.01, (de acuerdo a
Hernandez, Fernandez y Baptista, 2007) y el interda confianza de la muestra es del
95%, a través de ella se arrojaron los calculogatehfio de la muestra de la poblacion
objetivo, en donde el resultado arrojado fue de @&Y7otal (ver tabla 11); se solicitd para
encuestar una muestra por encima de lo recomermado tamafio de muestra Optima,
permitiéndonos tener un mayor criterio para la tEgn de los cuestionarios
recolectados, para efectos de no desviar los dabdsnidos, cada una de estas

Dependencias, sera descrita con la clave de ig&dibn Dependencia |, Dependencia Il y
Dependencia Il
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Tabla 11 Valores Muestrales por Dependencia

Dependencia Valor Muestral Valor Valor Cuestionarios Valor
requerido Muestral Muestral Rechazados Muestral
solicitado Recibido Real
Dependencia | 315 380 365 38 327
Dependencia Il 209 270 245 26 219
Dependencia lll 153 220 212 49 163
Total 677 870 822 113 709

Fuente Elaboracion propia

Como se observa en la tabla anterior, el valor Maksequerido, fue el
arrojado de acuerdo a los datos alimentados eplitaeion de Excel (Figuras 10, 11 y 12)
los valores muestréales solicitados fueron la dadtide encuestadas solicitadas para su
llenado, éstas excedieron los valores requeridesaalierdo a Duane (2001 en Garza
2009), sefiala que la muestra real a invitar ($atid) debe ser superior a la requerida para
evitar la falta de informacion para la investigagi@n el valor Muestral recibido, se

representaron las encuestas que fueron devuett@asyastudio.

Para determinar los cuestionarios rechazados, sard#0 un analisis en 2
partes, en la primera se detectaron cuestionasiosalumnas faltantes de llenar, estos se
apartaron de la captura de informacion, en la sgyrarte se desarrollé por medio del
SPSS el analisis de outliers, por medio del cudlise®n eliminando las encuestas que de
acuerdo al analisis de los item se iban sefialardta tabla 10 se observa este andlisis, en
el cual la primer columna de izquierda a dereclismlaeel nUumero de analisis que se
realizd, siendo un total de 8, en la segunda cotusensefala la cantidad de encuestas con
las que se inicia cada andlisis, en la tercer coduse menciona el item descrito, mientras

gue en la cuarta columna se describen las encuestaninar (cabe mencionar que en la
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fase de recoleccion de datos, las encuestas rexsals&dsefialaron con un ndmero de
identificacion, el cual es el que se sefala en&saetado), en la quinta y Gltima columna
se menciona la cantidad de encuestas resultargpaatede haber hecho la eliminacion de

encuestas.

Tabla 12 Andlisis de outliers

NUumero de| Encuestas | item Encuestas eliminadas Encuestas
Andlisis iniciales resultantes
1 822 2 78, 297 791

4 54, 753, 791, 819

5 523, 535

6 14, 725

7 417, 801, 815

8 56, 111, 134, 688

9 37, 286, 751, 753, 820

10 625

11 581

12 523, 243

13 152, 429, 523

14 523, 533

15 287, 533, 805

16 100, 712

17 533, 758
2 791 2 432 765

5 584

128, 296, 655, 675
87, 296, 463, 702, 723, 784

10 346, 374

11 264,312, 343
12 23, 97, 665
13 9,11, 631

14 500, 638

15 30

16 351
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Cont... Tabla 12

NUumero de| Encuestas | item Encuestas eliminadas Encuestas
Analisis iniciales resultantes
3 765 8 91, 666 747
11 12
12 124,127, 816
13 160, 283, 470
14 521
15 139, 517, 578, 623, 781
16 12, 236, 627, 708
4 747 6 22 736
10 394
11 199, 549
12 624, 636
13 8, 51, 668
15 88, 690
5 736 3 377 727
11 677
12 592
14 792
15 84,187
16 359, 485, 515
6 727 6 401, 810 719
14 162, 212, 295, 420, 807
15 68
7 719 8 667 712
10 385
11 57
12 2,144, 673
15 684
8 712 6 148 709
13 616
15 27

Fuente: Elaboracion propia
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4.8 Caracteristicas de la muestra

Posterior a la seleccion de la muestra se desamblinarco Muestral, el cual
constituye un marco de referencia que permitiotitiear fisicamente los elementos de la
poblacion seleccionada a encuestar, esta fue detatan en base a obtener datos de
empleados que tuvieran un contacto directo comtauaidad; en este caso, el area Social
en el sector Publico, este sector conforma el comi@o de un Gobierno Estatal que
presta servicios a un todo en una sociedad. Losleswrganizacionales a los que fue
dirigida la presente investigacion representan estgacto hacia esa sociedad. Con la
finalidad de estandarizar los datos recolectadaspliestos seleccionados se agruparon en

4 niveles, ver tabla 13.

Tabla 13 Niveles organizacionales Muestreados

Nivel Organizacional Puestos seleccionados

Director Secretario, Director General, Director dérea,

Administrador

Coordinador Coordinador
Jefe de Unidad Jefe de unidad, Jefe de area, defepartamento
Apoyo Administrativo Secretaria, analista, asigentsupervisor, promotor,

auxiliar, psicologo, soporte administrativo, apoyo
administrativo

Fuente Elaboracion propia

De acuerdo a la poblacion de cada una de las Depelad pertenecientes al
area de estudio, se determin¢ la cantidad de eaclossen cada una de las Dependencias,
de esta manera los resultados obtenidos no tuvpsos cargados a un determinado nivel

lo cual hubiera provocado un desequilibrio en moestalisis.

El tamafio 6ptimo de la muestra es la que permitertan balance entre el

costeo de la muestra, la precision, la subestimagdi sobreestimacion (Badii, 2004)
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4.9 Caracterizacion de los participantes

Los participantes que colaboraron en este procesespondieron a personal
gue labora en Secretaria de Educacion, Secreafaldd y Consejo de Desarrollo Social,
Dependencias pertenecientes al Area Social de @bkl Estado de Nuevo Ledn. Para
ser participante en este grupo de estudio, el patsteberia de presentar las siguientes
caracteristicas:

» Personal que labora en el area social de Gobiegh&slado, de cualquiera de las
Dependencias mencionadas.
» Personal que estuviera sefialado dentro del peduarido (director, coordinador,
jefe y apoyo administrativo)
En la Tabla 14 Se muestra la definicibn de cada dmdas variables de control
utilizadas, las cuéles generan informacion soboatacterizacion de los participantes de la

investigacion, asi como la justificacion de cada para incorporarla en este estudio.

Tabla 14 Andlisis de variables de control

Variable Definicién Justificacion
Nivel Puesto que ocupa dentro de | Reconocer los participantes que tie
Organizacional Dependencia (Definicién propia)| un contacto con la comunidad
Génert Es la agrupacion de las espec | Determinar el género prevaleciente

que comparten ciertos caracteredos encuestados, y en estudips
(Real Academia Espafiola) posteriores observar su impacto en |os

comportamientos ciudadanos

Escolarida Conjunto de cursos que Determinar los niveles académic
estudiante sigue en unprevalecientes en los encuestados, y| en
establecimiento docente. Tiempastudios posteriores analizar su impacto
que duran estos cursos (Rean los comportamientos ciudadanos

Academia Espafiola)

Edac Tiempo que ha vivido ur | Conocer los rangos de edad en
persona. (Real Academigparticipantes, y en estudios posteriores
Espafiola) observar como influye esta variable en

los comportamientos ciudadanos.
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Cont ... tabla 14
Variable Definicién Justificacion
Religiér Conjunto de creencias o dogn | Reconocer las religiones prevalecier
acerca de la divinidad. (Realen los participantes, como parte de un
Academia Espafiola) Entorno sociocultural al que pertenece
el individuo, este apartado dara inicig a
futuras investigaciones sobre el impacto
de esta variable en los comportamienios
ciudadanos.
Estado Civi Clase o condicién a la que e | La forma del individuo a través de
sujeta la vida de cada uno. (Readstado civil, puede dar pie a futuras
Academia Espafiola) investigaciones donde se vincule |la
influencia de esta variable con
especificos comportamientos ciudadangs
Tiempo de laborz | Tiempo laboral que se || En esta variable se podra analizar e
en esta| permanecido dentro del mismofuturo que tipos de comportamientos de
Dependencia organismo, no importando laciudadania se generan en base| a
variedad de puestos (DefiniciOndeterminar el tiempo de labor en |a
propia) Dependencia, posteriormente obseryar
como estos pudieran modificarse, |al
prevalecer el individuo en la
organizacion.
Tiempo de laborg | Tiempo laboral dentro de la gai | Observar el tiempo de labor de
en Gobierno dell de diferentes organismaosparticipantes en un Organismo Entefo,
Estado pertenecientes a Gobierno deGobierno del Estado de N.L.
Estado de N.L., no importando la
variedad de puestos (Definicign
propia)
Sindicalizads Que pertenece o esta afiliadc | La forma del individuo a través de
una asociacién sindical (Realstatus de sindicato, puede dar pie| a
Academia Espafiola) futuras investigaciones donde se vincule
la relacibn de esta variable can
especificos comportamientogidadanos

Fuente: Elaboracion Propia
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De la muestra total obtenida de 709 encuestasstidbdicion caracterizada de
los participantes se muestra en la Tabla 15, gstyaalo en los datos demograficos

captados en la aplicacion del instrumento de m&diaitravés de las variables de control.

Tabla 15 Caracterizacion de los participantes

Variable Caracterizacion
Nivel 18 Director 3% de participacit
Organizacional 69 Coordinador 10% de participacion

124 | Jefe de Unidad, area o depto. 18% de participacion

498 | Apoyo administrativo 69% de participacion

Géner: 297 | Masculino obtuv el 42% de participacic

412 | Femenino obtuvo el 58% de participacion

Escolarida 15¢ | Carrera Técnica 22% pertenec
93 Preparatoria terminada 13% pertenecian
369 | Licenciatura/lngenieria terminada 52% habian codalu

88 Postgrado terminado el 13% habian concluido

Edac 9 20 afio 0 menos se obtuvo el 2% de patrticipa

198 | Entre 21 y 30 afios se obtuvo el 28% de participacio
222 | Entre 31y 40 afios se obtuvo el 31% de participacio
191 | Entre 41 y 50 afios se obtuvo el 27% de participacio

89 Y en Mas de 50 afios se obtuvo el 12% de parti@dpaci

Religior 59€ | En la religién Catdlica, pertenece un ¢

52 En la religion Cristiana el 7%

En la religion de los Testigos de Jehova se ob1d%0
En Otras religiones no citadas, se observo el 1%

48 Y en No profesa so obtuvo el 7%

Estado Civi 23€ | Los solteros representaron el :

404 | Los casados el 57%

14 Los viudos con un 2%

46 Y los divorciados se posicionan en un 7%
9 Y en “Otros” se obtuvo 1%, no se sefialé la posicatiponemos |g

figura de “Unién Libre”
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Cont... tabla 15

Variable

Caracterizacion

Tiempo de labors | 11¢

en esta Dependencin228

En menos de 1 afio se encontri17% de la muest
Entre 2 y 5 afios se observaron el 32%

Entre 6 y 10 afios tenemos el 18%

Mientras que entre 11 y 20 afios se encuentra el 21%

Y en mas de 20 afios, hay un 12%

Tiempo de labore | 97

en Gobierno del

En menos de 1 afio se encontr 14% de la poblacion estudic

Entre 2 y 5 afios se observé un 29%

Estado 204 | Entre 6 y 10 afios revisamos el 15%
111 | Entre 11 y 20 afios tenemos el 25%
179 | Y en més de 20 afios, tenemos el 17%
118
Sindicalizad 348, | El 49% si esta sindicalizado, mientras que el 51¢
361

Fuente: Elaboracion propia

4.10 Confiabilidad, Validez y Objetividad del instumento

Toda medicidbn o instrumento de recoleccion de datebe reunir tres

requisitos esencialesconfiabilidad, validez y objetividadHernandez, Fernandez y

Baptista, 2007).

La confiabilidad es el grado en el que una prueba proporcionataees
consistentes, de tal manera que su aplicacionidepat mismo sujeto u objeto, produce

resultados iguales. La confiabilidad revela el grdd confianza en una prueba. (Mondy y

Noe, 2005).
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La validez es el grado en que una prueba o instrumento ratémuaide la
variable que pretende medir. Existen diferentesstide validez, la relacionada con el
contenido, la relacionada con el criterio y la celaada con el constructo.

La validez de contenido, se refiere al grado enuuénstrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se nedda correspondencia entre el atributo
gue se pretende medir y el contenido de la mudstitems que componen el instrumento
de investigacion.

La validez de criterio, se establece al validarinstrumento de medicion al
compararlo con algun criterio externo que pretenddir lo mismo.

La validez de constructo, debe explicar el modeal6rito-empirico que

subyace a la variable de interés. (Hernandez, Rdezdy Baptista, 2007).

La objetividad se refiere al grado en que el instrumento es pdimen la
influencia de los sesgos y tendencias de los ilgaEkires que lo administran, califican e
interpretan.

Para determinar la validez del instrumento de m@&didesarrollado, se utilizd

la validez de contenido y la validez del constructo

El proceso de elaborar la validez de contenidouyellos siguientes
elementos: primero, es necesario establecer elnimroompleto del contenido relevante
para la situacion que se quiere medir. Segundec@ehar algunos de los elementos de
dicho dominio, y por ultimo, los mencionados eletosrdeben organizarse de manera que
puedan ser puestos a prueba. Es determinante emrsigna profunda revision de la
literatura de los conceptos a utilizar, de estaarase obtendra claridad en el fenbmeno a
estudiar. Es recomendable desarrollar una gramdeante items, lo cual permitira dentro
del proceso de validacion, ir eliminando aquellog gesulten inadecuados. Mendoza &
Garza (en prensa), esto es, tendremos la holgwiaegpacio de considerar diferentes
aspectos para redefinir en cada etapa del proceswalidacion, el instrumento de
medicion.
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Es importante mencionar que los items evaluadosriugeleccionados a partir

de una exhaustiva revision bibliografica, sin ergbastos han sido probados en contextos

diferentes, lo cual este ejercicio determind qeenét son relevantes y representativos del

atributo que se desea medir en el contexto orgeioizal mexicano

La validez de contenido de acuerdo a Kerlinger & [2002) es cuantificable a

través de indices de concordancia entre las evahexcde los jueces o expertos del tema

de investigacion. El instrumento de medicion dedlado fue validado a través del

siguiente proceso:

La primera etapa fue desarrollada por peritos ediema inglés, en la cual los

items fueron traducidos de su idioma nativo, ingiésspariol.

En la siguiente etapa del proceso, se desarrol® pmeba piloto, esto para
determinar la confiabilidad del instrumento, lalcsa refiere a la facilidad que
tiene la escala para ser aplicada en diversascwihes y contextos y que
produzcan resultados similares (Garza, 2009); enmkncionada etapa el
instrumento fue evaluado al ser aplicado en unastrauele 96 unidades; este
instrumento contaba con 124 items, a través détdrdkl alpha de Cronbach se
validé cada item del mencionado instrumento, dal se eliminaron aquellos items

gue obtuvieron bajos indices de fiabilidad, quedadtlitems.

En la tercer etapa, se desarrolld la validez dstcacto, por medio del analisis de
factores se permitié analizar la carga de cadadentws item en cada uno de los
constructos, en donde tedricamente se disefiaroratables, ya que cada uno de
los indicadores estuvo relacionado con su construct

En la cuarta etapa, se desarroll6 la validez déeoddo, en la cual, el instrumento
fue adaptado en un formato de tal manera que peraiser evaluado por 5

expertos en el area para determinar el grado deamtia de los constructos (Tabla
16) esto para crear un estandar en las expectativda normalizacion del proceso,

se consideré que los expertos solicitados contayadas siguientes caracteristicas:
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o Expertos en el tema, probado al pertenecer a ldeata en una institucion

universitaria.

o Grado de Doctorado

Tabla 16 Ejemplo de Validez de contenido a travesulgrado de Relevancia

¢ Qué tan
relevante es?
No Aspecto [
q) W = W
= £ & ¢
g S g G
1) > = >
L o 2@ 2
Q@ D v o ©
= << Xy o
1 Gasta material o dafia propiedad de la organizacb @© & O ®

Fuente Elaboracion propia

En esta etapa del proceso de validacion, se busddae el grado de validez del
contenido, a través de su grado de relevancia, esgrto recibio la definicion de cada
uno de los constructos a medir, asi como sus itemsl cudl, los expertos en cada uno de
los items sefialaron su grado de relevancia, enedlandpcién uno representaba que el
item era irrelevante, la opcion dos sefialaba qualges relevante, en la opcion tres se
sefialaba si es relevante y en la cuatro el itentotmmente relevante; en esta parte del
proceso se consideraron los 96 items, resultamtda dtapa anterior, aquellos items que
tuvieron una media en su indice menor a tres deardancia entre los expertos se

eliminaron, de esta manera obtuvimos los 76 itetiizados en el instrumento de

investigacion.

* En la quinta etapa, se redisefi6 el formato elalooesdla tercer etapa, (Tabla 17)
en esta etapa, se procedié con 5 expertos deblagi@n a estudiar a revisar el
disefo linguistico de cada uno de los 76 item tasigs del proceso anterior, esto
para adaptar su disefio a dicha poblacion de estlaionormas establecidas
consistieron en:

o0 Expertos reconocidos en el sector publico, prol@dener mas de 20 afios

de antigiedad en este sector.
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o Tener o haber tenido por un periodo de mas de § afiguesto a nivel
jefatura

o Grado de maestria

0 Perteneciente a la Academia en una Institucion &fgitaria

Tabla 17 Ejemplo de Validez de apariencia

¢, Qué tan entendible

es?
No Aspecto ©
. 5
9 s E
T 9= g8 &8
S o 8 5 ©
@) < @) ©
1 Nuestros valores personales son la esencia deaesd ® O @
organizacion
Sugerencia:

Fuente Elaboracion propia

En esta etapa del proceso de validacion, se bussarrdllar un face validity
(validez de apariencia), al determinar la necesdttadna validez aparente y garantizar que
los constructos tuvieran un aspecto general detatmégad, de acuerdo a la poblacion en
particular a estudiar. Aqui, cada experto reciad definicion de cada uno de los
constructos a medir, asi como sus items, en e] sa@hlaron en cada item su grado de
aceptacion en el disefio de la estructura lingiistie acuerdo a la poblacion en estudio, en
donde la opcién uno representd que la estructuteoedusa”, la opcion dos representaba
el significado de “algo confusa”, en la opcioén tsesentendia que la estructura es “clara” y
en la cuatro “claramente disefiada”, posteriormaqteellos items que tuvieran un indice
entre uno y dos se procedio a redisefarlos, tomandouenta las sugerencias que se

llegaron a sefialar.

El proceso anterior, permite demostrar la impoitade las pruebas de validez
de contenido en el proceso de conformacion de stnuimento de medicion, por lo tanto,

obtendremos un instrumento de investigacion retinad través de los diferentes
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tratamientos manejados en él, el cual permite temeinstrumento de medicion mas

preciso en la captacion de informacion en est@sdetla poblacion.

En cuestion de la objetividad, tercer requisitdateinstrumentos de medicion,
se reforz6 mediante la estandarizacion en la apdicadel instrumento y en la evaluacion
de los resultados, utilizando los siguientes puntos

» Se capacito al personal que aplicé el instrumeatmddicion, siendo el mismo en
las 3 Dependencias.

» Los participantes obtuvieron las mismas instrucesog apoyo para resolver sus
dudas por parte del personal.

» Se aplico en el lugar propio de trabajo.

* El horario de aplicacion se desarrollé entre 189 §.12:00 horas

» Para su impresion, el instrumento fue solicitadoua solo tiraje en una sola
imprenta y a color, con la finalidad de no deslaapercepcion del participante en
el llenado del instrumento.

4.11 Modelacion de Ecuaciones Estructurales

Para el desarrollo de este estudio, se utilizO eldé&lb de Ecuaciones
estructurales, de acuerdo a Rositas (2007), estelmoos da la oportunidad de establecer
de manera integrada la solucion en un solo anélisia de las bonanzas de utilizar este
analisis, es que no exige la normalidad en lossdedoolectados (Chin 1998 en Rositas,

2005) asi como muestras de tamafio menor al tanefiardiado en los sistemas.

El modelo de ecuaciones estructurales es un mébdtovariable que permite
examinar simultaneamente una serie de relaciondemEndencia. Integrando una serie de
ecuaciones de regresion multiple diferentes, pela @z interdependientes ya que las

variables que son dependientes en una relaciorepusat independientes en otra relacion
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dentro del mismo modelo (Lugue, 2000), permitieadaluar el ajuste del modelo tedrico
bajo estudio con respecto al reflejado por los sl@&mpiricos y a la vez examinar la

significancia de las hipotesis del modelo (Cru)®0

Para desarrollar esta modelacion se utilizo elvsoft Smart PLS, el cual, nos
permitid desarrollar este analisis a través del gjmarde los datos en sus diferentes

aplicaciones.

Smart PLS es un software de aplicacion para modegrectorias con
variables latentes. Este software fue creado émsBtuto de gerencia para las operaciones
y organizaciones en la Universidad de Hamburgo lemania por Christian Marc Ringle,

Sven Wende y Alexander Will en el 20@Gitp://www.smartpls.de/forum/ )

4.11.1 Fases del Modelo de Ecuaciones Estructurales

El desarrollo del modelo de ecuaciones estru@srpbr minimos cuadrados
parciales, se elabord de acuerdo a las 3 etappagstas por Luque (2000), en la figura 13

se observa el proceso graficamente.
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Figura 13 Etapas del desarrollo de un modelo dackmues estructurales por el mét
PLS

Desarrollo de un
Modelo basado enf
La teoria

Construccion de
Un modelo de
relaciones

l

Conversién del
Mod De relacioneq

A ecuaciones
gstructuraleg

A

Especificacion del Modelo

[

\

Estimacion de
Los pardmetros
Del modelo

l

A

Estimacion
Del modelo

f

\

Evaluacion de la
Bondad de ajuste
Del modelo

I\

Modificacién del
modelo

Del modelo

Evaluacion e interpretacidon

Interpretacion del
Modelo final

[

Fuente: Adaptacion de Luque (20

De acuerdo a los datos sefaladn la figura 13, se observa que cada un
las etapas cuenta con sus propias fases en elrallesatel modelo de ecuacion

estructurales, lprimer etapaespecificacion del modeluenta con las fases

+ Desarrollo de un modelo basado en la teoriwel cual se establecen las relacio
de dependencia entre las variable: acuerdo da literaturarevisada (Luque,
2000).
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» Construccién de un modelo de relaciones, en est da disefia el grafico que

representara las relaciones entre las variablestdeio.

* Conversion del modelo de relaciones a ecuaciortegctgales, en esta fase se
traslada la informacién captada en las fases anésra un conjunto de ecuaciones
lineales que definen la relacion entre los contigj@si como su medida a través

de las variables observadas y sus posibles cowets:(Cruz, 2009)

En la segunda etapa, estimacion del modelo, esessme a una sola fase
» Estimacion de los parametros del modelo, en lasidesarrolla una valoracion de

los pesos y cargas de cada variable integrantaaldlo.

En la tercer etapa, evaluacion e interpretaciorvibelelo, se observan las fases de
» Evaluacion de la bondad del ajuste, en la cuaVakia el grado en que los datos se
han ajustado al modelo propuesto tedricamente gdissicamente de forma
significativa (Lugue, 2000), en esta fase es ingmie considerar la validez de los

constructos esto a través de la validacion conmeegela validacion discriminante.

* Modificacion del modelo, pudiéramos considerar dage como un punto de
espera, en la que la pregunta es determinar siodelm es ajustado teérica y
estadisticamente con lo propuesto en el modeladalinisi es de esta manera
continuamos con la siguiente fase en la que irg&pros el modelo, en caso
contrario regresamos a la fase inicial en la que skesarrollaria el modelo basado

en una nueva revision de la teoria.

* Interpretacion del modelo final, en esta fase of@®mos los datos estadisticos
obtenidos con la literatura revisada, de esta naapedemos determinar si las
hipotesis planteadas son apoyadas por los datanidbs en el proceso de
modelaje.
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Capitulo 5

Analisis y discusion de resultados

En este capitulo se presentan los datos obtenigoseleproceso de
investigacion, a través de un cuidadoso manejadefbérmacion captada a través de la
aplicacion del instrumento, se va permeando en cexade los factores que fueron
considerados para la integracion del capituloagorimera parte, calidad de los datos, se
presenta cada una de las revisiones realizadas dalos captados para determinar ese
refinamiento en la informacion, esto fue desardula través del andlisis en el software
SPSS; en la segunda parte de este capitulo, sébeesomo se fue integrando el proceso
de la captacion de informacion, asi como una vigjeéfica de €l, a través de un
cronograma de actividades, en la tercera partepbservan las caracteristicas de la
poblacion de estudio, en donde de la mano de lass diemogréficos se desarrolla un
andlisis del perfil de los participantes, en lantdt parte se muestran los estadisticos
descriptivos y de estimacion del modelo, esto wégade los indices, significancias y

coeficientes de trayectorias.

5.1 Calidad de los datos

En esta parte del capitulo se busca resaltar idadatle los datos obtenidos,
esto para generar un mayor indice de confianzasrekultados obtenidos, este consistio,
a traves del software SPSS, en aplicar variosniiatdos a los datos con lo cual refinamos
la informacion para su andlisis. De forma inicialpocedié en la base de datos, a crear
promedios ponderados de cada una de las variablieayés de la conformacion de sus

items, posteriormente se realizaron los respec#ualisis de

» Asimetria y Curtosis, estos se deben de encontteg s limites de -1 a 1, cuyos
datos obtenidos en el analisis pueden ser obsesvadta Tabla 18, estos fluctdan
entre -.775 a .699.
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Tabla 18 Determinacion de Asimetria y Curtosis

N Rango Minimo Maéximo Varianza Asimetria Curtosis
Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico Estadistico

ESO 709 6 1 7 2.259 -0.716 -0.436
ETO 709 6 1 7 1.358 -0.712 0.636
EHO 709 4.88 2.12 7 0.975 -0.269 -0.684
ITEM-OCB 709 5.70 1.30 7 1.253 -0.716 0.231
Rp 709 6 1 7 1.266 -0.775 0.524
Rc 709 5.8 1.2 7 1.476 -0.755 0.101
Ra 709 6 1 7 1.647 -0.738 0.108
Rm 709 6 1 7 1.535 -0.841 0.286
Ent Rel 709 4.75 2.25 7 0.874 -0.221 -0.370
Ae 709 5.67 1.33 7 1.166 -0.731 0.699
Lce 709 6 1 7 2.107 -0.492 -0.518
Ar 709 6 1 7 1.621 -0.678 0.046
N valido (segun

lista) 709

Fuente Elaboracion propia
» Multicolinealidad, los valores deben de ser menerds en la Tabla 19 se puede
observar el comportamiento de los elementos lotesws®e encuentran integradas

las variables de estudio

Tabla 19 Determinaciéon de Colinealidad

Estadisticos de
colinealidad

Modelo Tolerancia FIV

1 Rp 318 3.144
Rc 271 3.697
Ra .392 2.552
Rm .261 3.824
Ae .502 1.992
Lce .345 2.900
Ar 297 3.362
ESO .760 1.315
ETO 933 1.072
Hon .965 1.037
ERE .943 1.060

a Variable dependiente: ITEM-OCB
Fuente Elaboracion propia
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» La verificacion de Independencia se desarroll@aés de la aplicacion estadistica
en SPSS, Durbin-Watson, esta busca la auto cadgelate primer orden, los

resultados de ella pueden ser observados en &azabl

Tabla 20 Determinacion de la Independencia deriahia dependiente

Modelo Durbin-Watson

1 2.027(a)
« aVariables predictoras: (Constante), ERE, ESO, Hon, ETO, Ae, Ra, Lce, Rp, Rc, Ar, Rm
¢ b Variable dependiente: ITEM-OCB

Fuente Elaboracion propia

5.2 Proceso de modelacion

El proceso de modelacién requiri6 primeramenteturap la informacion en
una Base de Datos, en este caso se utilizé laagit de Excel en Microsoft Office; ésta a
su vez tuvo que ser respaldada con la extensiéndebmitada por comas, la cual permite
salva-guardar los datos en forma de valores, edindo cualquier férmula utilizada en el
manejo de los mismos, posteriormente se alimergéfehare Smart PLS con esta Base de
datos y se dio inicio a la diagramacion del mod@igura 14), ya que éste se hubo
disefiado, se procediéo a analizar los datos conapdisaciones propias del software

denominadas PLS Algorithm y Bootstrapping.

e ——
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Figura 14 Diagramacion del Modelo de Investigadon el software Smart PLS

el
0| &~ - e & B [ Default

. ~eultura-OCB.splsm &2

<HET WS 0308 am.

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 21 se observan las fuentes u origeméssddatos que se determinaron
para su analisis, esto a través de los softwar& §RS8nart PLS en las aplicaciones de PLS
Algorithm y del Bootstrapping.

Tabla 21 Determinacion de los Datos en la aplicad&l software SPSS y Smart PLS.

Se determin ... A traves de .

La fiabilidad de cada ite El alfa de Cronbach (SP<

La fiabilidad del instrumento por varia El alfa de Cronbach (Cronbachs alpha, |
Algorithm)

El coeficiente de determinaci R cuadradas (R square, PLS Algoritl

El promedio de varianza extra AVE (PLS Algorithm’

Comunalida Communality (PLS Algorithn

La confiabilidad compues Composite Reliability (PLS Algorithr

Los coeficientes de regresion (Bt Coeficientes (PatCoefficients, PLS Algorithn

Significancie Valores t P valor (Inner Model -Statistic,
Bootstrapping)

Media, Desviacion estanc Total Effects (Mean, +Dev, T-values
Bootstrapping)

Fuente: Elaboracion Propia
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Se determind el alfa de Cronbach por grupos desitemcuales pertenecian a
cada variable, a través del software SPSS se daetetenfiabilidad de cada item, en los
cudles se iban eliminando los items que por susié&h el mencionado software se iban

sugiriendo, hasta alcanzar alfa de Cronbach supsra.7.

Los grupos de variables que no cumplian con el @ada anterior, se fueron
eliminando del modelo. En la tabla 23 se obsengesérrollo de este analisis muestra los
valores de la media, desviacion estandar, la @midi total del elemento con respecto a
los demas elementos del constructo, para cadaeaitasdtems que pertenecen a cada uno
de los constructos.

El analisis del alfa de Cronbach apoyé en detemmlinafiabilidad del
instrumento por variable, esta fue determinadaaaég del software SmartPLS en su
aplicacion PLS Algorithm, mostrando en la tabla 182 resultados obtenidos en esta
investigacion

Tabla 22 Determinacion del Alfa de Cronbach poralde

Cronbachs Alpha
CULTURA (Rp, Rc, Ra, Rm) 0.913499
ENTORNO (Eso, Eto) 0.805097

OCB (Ca, ClI, Cc, Ci, Cvc, Cad)  1.000000

PERSONALIDAD (Pa, Plc, Par) 0.867397

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvéstigacion de campo
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Tabla 23 Valores de la media, desviacion estanarelacion total del elemento con

respecto a los demas elementos del constructa ylalCronbach por item.

Item Mean Std.De | Item to Alfa Iltem Mean Std.De | Item to Alfa

V. Total Cronbach V. Total Cronbach

Correlation Correlation

Rpl 15.83 13.064 .655 741 CI39 10.08 7.593 .623 788 .
Rp2 16.13 13.610 576 776 Cl40 10.46 7.082 .668 744 .
Rp3 16.23 12.375 .628 752 Cla1 10.60 7.001 .709 701.
Rp4 16.07 11.873 .630 .753 Cl42 15.57 14.879 -.140 ELIMINADO
Rp5 21.42 21.250 419 ELIMINADO Cl .815
Rp .807 Cc43 24.72 31.575 .594 .798
Rc6 19.95 24.858 .656 .827 Cc44 25.26 31.606 514 .813
Rc7 20.33 23.615 726 .809 Cc4b5| 24.12 31.451 542 .807
Rc8 20.19 23.155 .666 .826 Cc46| 24.81 28.272 749 .764
Rc9 20.32 25.384 .673 .824 Cc47 24.86 27.706 .660 782
Rc10 20.36 25.334 .625 .835 Cc48 25.41 30.319 .519 .814
Rc .856 Cc .827
Rall 10.19 7.325 .654 .694 Ci49 9.86 9.511 .860 05.9
Ral2 9.94 6.835 .696 .645 Ci50 9.56 10.055 .852 11 .9
Ral3 9.90 7.661 .552 .801 Ci51 9.70 9.565 .874 3.89
Ra 792 Ci .933
Rm14 2551 38.787 754 877 Cvc5p 9.58 9.154 .632 794
Rm15 25.28 39.676 .735 .880 Cvc5p 9.86 8.350 721 .700
Rm16 25.94 40.373 712 .884 Cvch54 9.22 10.061 .676 .755
Rm17 25.49 38.547 .790 .872 Cvc .822
Rm18 26.02 40.134 .634 .896 Cad55 15.21 14.079 1 .71 .829
Rm19 26.46 37.390 .745 .879 Cad56 14.87 15.230 5 .73 .815
Rm .900 Cad57 14.70 15.380 .756 .808
Eso020 9.66 7.200 .595 .557 Cad58 14.66 16.341 .653 .848
Eso21 9.04 6.777 .682 428 Cad .865
Eso022 7.28 11.483 .381 792 Pa59 19.44 3.879 .567 .673
Eso23 12.99 16.732 312 ELIMINADO Pa60 19.39 3.723 .658 627
Eso .718 Pa61 19.61 3.712 491 715
Eto24 | 9.70 5.636 .716 .764 Pa62 19.34 3.647 470 731
Eto25 | 9.83 6.086 .684 794 Pa .755
Eto27 | 9.88 5.859 .708 771 Plc63 9.96 16.110 527 .647
Eto .839 Plc64 10.15 16.077 .598 .604
Eho26 15.05 12.458 .009 ELIMINADO Plc65 11.45 17.771 484 672
Eho28 | 16.99 9.288 .014 ELIMINADO Plc66 14.10 27.537 .201 ELIMINADO
Eho29 | 17.30 6.750 .052 ELIMINADO Plc67 10.73 17.780 430 .705
Eho30 | 14.85 12.723 .082 ELIMINADO Plc68 19.37 33.296 134 ELIMINADO
Eho ELIMINADO Plc 721
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Cont tabla 23

Item Mean Std.De | Item to Alfa Iltem Mean Std.De | Item to Alfa
V. Total Cronbach V. Total Cronbach
Correlation Correlation

Ere31 | 7.63 10.985 .831 .847 Par69 | 11.64 27.100 .548 .756
Ere32 11.07 24.981 119 ELIMINADO Par70 11.90 27.846 494 774
Ere33 | 7.73 12.167 .781 .888 Par7l | 12.92 29.256 .516 .765
Ere34 | 6.78 11.744 .822 .854 Par72 | 25.03 58.025 .054 ELIMINADO
Ere .905 Par73 | 15.29 40.637 .237 ELIMINADO
Ca35 15.99 18.799 778 .938 Par74 12.21 26.908 597 739

Ca36 16.04 17.845 .871 .908 Par7b 12.50 25.793 .689 .709

Ca37 16.01 18.048 .881 .904 Par76 20.33 47.940 .267 ELIMINADO
Ca38 15.99 18.873 .864 911 Par .790

Ca .936

Fuente: Elaboracion propia
Se determinaron las R2, para determinar los ceeties de determinacion,
estas fueron determinadas a través del softwaretBb&en su aplicacion PLS Algorithm,

mostrando en la tabla 24 los resultados obtenid@st investigacion

Tabla 24 Determinacion de R2 por variable

R Square

CULTURA (Rp, Rc, Ra, Rm) | 0.19507p

ENTORNO (Eso, Eto)

OCB (Ca, CI, Cc, Ci, Cvc, Cad) 0.935816

PERSONALIDAD (Pa, Plc, Par) 0.158168

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvéstigacion de campo

El AVE (Average Variance Extracted) determind ebrpedio de varianza
extraida, esta intenta medir la cantidad de vaaiaqze el componente de la variable
latente captura de los indicadores en relacion eaididad debida al error de medicion,
cuyo valor minimo recomendado es 0.450 6 0.50uéd significa que esa variable latente
responde por mas del 45% 6 50% de la varianzagdmdlicadores que la forman. (Chin,

1998) esta fue determinada a través del softwarart®irS en su aplicacion PLS
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Algorithm, mostrando en la tabla 25 los resultadbtenidos en esta investigacion, en los

cuales se visualiza el cumplimiento de la asevénasblicitada en la varianza solicitada.

Tabla 25 Determinaciéon del AVE

AVE
CULTURA (Rp, Rc, Ra, Rn 0.79453:
ENTORNO(Eso, Eto 0.48929.

OCB (Ca, CI, Cc, Ci, Cvc, Ce | 1.00000!

PERSONALIDAD (Pa, Plc, Pe | 0.79113.

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo

En la anterior tabla podemos observar como lasabims cumplen con el precepto
recomendado.

Otro indicador de validez, es la Comunalidad ladesideben ser al menos .36
e idealmente a .49, significando que el indiceetaciona en este porcentaje como minimo
al constructo (Chin, 1998), esta fue determinadeaes del software SmartPLS en su
aplicacion PLS Algorithm, mostrando en la tabla 186 resultados obtenidos en esta

investigacion

Tabla 26 Determinacién de la comunalidad

Comunalida
CULTURA (Rp, Rc, Ra, Rn 0.79453i
ENTORNO (Eso, Etc 0.48929.

OCB (Ca, CI, Cc, CiCvc, Cad | 1.00000t

PERSONALIDAD (Pa, Plc, Pe | 0.79113.

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo

La confiabilidad compuesta, es un indice muy semejal alfa de Cronbach
apoyo en reforzar los indices de fiabilidad detrimeento, sus indices de interpretacion
deben ser superiores a .80 de acuerdo a Garza)(2318 fue determinada a través del
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software SmartPLS en su aplicacion PLS Algorithmgstrando en la tabla 27 los

resultados obtenidos en esta investigacion.

Tabla 27 Determinacion de la confiabilidad compaest

Composite Reliability

CULTURA (Rp, Rc, Ra, Rm)

0.939226

ENTORNO (Eso, Eto) 0.846252
OCB (Ca, CI, Cc, Ci, Cvc, Cad)  1.000000
PERSONALIDAD (Pa, PIc, Par) 0.919008

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo

Al observar los datos anteriores podemos inferg @uconsistencia de cada variable es

aceptada.

Los coeficientes Beta determinan el valor comparalel la variable con otras

variables de estudio, esta fue determinada a tdelésoftware SmartPLS en su aplicacion

PLS Algorithm, mostrando en la tabla 28 los resldtaobtenidos en esta investigacion

Tabla 28 Determinacién de los coeficientes Beta

CULTURA | ENTORNO

OoCB

PERSONALIDAD

CULTURA (Rp, Rc,
Ra, Rm)

0.215868

(importante)

ENTORNO (Eso, Eto)| 0.441669

(fuerte)

0.397704

(fuerte)

OCB (Ca, Cl, Cc, Ci,

Cvc, Cad)
PERSONALIDAD (Pa, 0.793484
Plc, Par) (muy fuerte)

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo
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Posteriormente cada Beta fue comparada con lazicstdesarrollados en la
Tabla 29, los cuéles indican que las interrelagaseben tener valores de entre .20 para
ser consideradas importantes y arriba de .30 samahte deseables (Chin, 1998), en base

a ello se observo que los valores encontradosspartantes, fuertes y muy fuertes.

Tabla 29 Criterios para la valoracion del Impactdase a coeficientes de las Betas

Rango para Coeficier Valoracién del impac
0.00 a0.0¢ Imperceptible
0.10a0.1 Perceptible (apen:
0.16a 0.1 Considerabl
0.20a0.2 Importantt

0.30a0.5 Fuerte

Mayores a 0.5 Muy fuerte

Fuente Rositas (2006)

Los valores t 6 P valor determinaron los nivelesidaificancia estadistica de
cada una de las Betas en base a un determinadoradeesimulaciones, en esta
investigacion fueron utilizados 1,000, estos aipa® la muestra recolectada, que en
nuestro caso fueron 709, estos fueron determinadms/és del software SmartPLS en su
aplicacion Bootstrapping, mostrando en la tabléo8@esultados obtenidos del analisis.

Tabla 30. Determinacion de los valores t 6 P value

CULTURA ENTORNC | OCB PERSONALIDALC
CULTURA (Rp, Rc, Ra 13.144784***
Rm)
ENTORNO (Eso, Et« 13.262207*** 11.865250***
OCB (Ca, ClI, Cc, Ci, Cwc
Cad)
PERSONALIDAD (Pa 54.044880***
Plc, Par)

*** Altamente significativos

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo
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Posteriormente cada valor fue comparado con lterics desarrollados en la Tabla 31, los
cudles indican la validez de significancia de lasables de la investigacion, en base a ello

se observo que los valores encontrados son altamsigmificativos ***

Tabla 31 Guia para valorar significancia estazhsti

Rangos de valoracii | Valores de significanc Valores de significanc estadistic
(p value)

t>3.1 0.001 *** Altamente significativc

t>233yt<3. 0.01 ** Considerablemente significati

t>168yt<2.3 0.0t *  Significativc

t<1.6¢ Superior a 0.C + No-significativc

Fuente Rositas (2006)

La determinaciéon de la media y de la desviacioangitr para cada variable,
determinaron los puntos de equilibrio entre losored contestados, estas fueron
determinadas a través del software SmartPLS emlgaecion Bootstrapping, mostrando

en la tabla 32 los resultados altamente signifioatobtenidos en esta investigacion.

Tabla 32 Determinacion de la Beta, la media y destn estdndar en la relacion entre

variables
Original Sample Standarc Standard Erro
Sample (O) | Mean (M) Deviation (STERR)
(Beta) (STDEV)
CULTURA -> OCE 0.21586: 0.21632 0.01642. 0.01642.
ENTORNO -> | 0.44166! 0.44249. 0.03330. 0.03330.
CULTURA
ENTORNO-> OCE 0.41091. 0.41147. 0.032211 0.032211
ENTORNO -> | 0.39770- 0.39799: 0.03351i 0.03351i
PERSONALIDAD
PERSONALIDAD -> | 0.79348. 0.79313l 0.01468. 0.01468.
OoCB

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo
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5.3 Ecuaciones de la investigacion

La primer ecuacion es desarrollada en base a kas Befaladas en el analisis
estadistico SmartPLS para cada una de las varialdesnodelo, en base a ello las

ecuaciones de la investigacion para:

Los rasgos de la cultura Organizacional
X2=31(.442) X1

Rasgos de la Cultura OrganizaciongdF(entorno sociocultural)

Para los atributos de la personalidad
X3=32(.398) X1

Atributos de la personalidadf32 (entorno sociocultural)

Para el comportamiento de ciudadania organizacional
Y= 33 (.216) X2+(34 (.793) X3
Comportamiento de Ciudadania Organizacion@B$rasgos de la cultura organizacional)

+ B4(atributos de la personalidad)

5.4 Analisis y comprobacion de Hipotesis

El modelo desarrollado fue analizado a través dalidacion convergente, por
medio del AVE (Average variance extracted) en &l @e intenta medir la cantidad de
varianza del componente de la variable latenteestdsr indicadores, los cuales arrojaron

resultados sobresalientes (ver tabla 25). Tambiéstex proceso se agregaron los analisis
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de comunalidades y de confiabilidad compuesta {t&@ y 27), en los primeros sus
valores fluctian entre .489 y .794, seflalando Uor\@jo (.489) en la variable entorno,
mientras que en cultura y personalidad sus vakxesdian .7, determinando el porcentaje
de asociacion que tiene el indicador con respetdovariabilidad del constructo o variable

latente.

En la confiabilidad compuesta los valores fluctéatre .846 y .939, resultando

aceptable la consistencia de cada indicador darlable latente.

Se procedié a determinar la validez de significardg las relaciones de las
hipotesis de estudio, ver tabla 33, en la cuak$ala el valor de la significancia de estas
relaciones. En la tabla 34 se muestra la hipétgsieral, la cual es aprobada a través de
las pruebas de las hipotesis especificas de estrtias cudles se refleja el apoyo a nivel

estadistico de los valores generados.

Tabla 33 Determinacion de los valores t de los Ciggites de Trayectoria

T Statistics Significancia (tabla 31)
CULTURA -> OCE 13.144784 *** gltamente significativos
ENTORNO-> CULTURA 13.262207 *** gltamente significativos
ENTORNO-> OCE 12.754852 *** gltamente significativos
ENTORNO-> PERSONALIDAL | 11.865250 *** gltamente significativos
PERSONALIDAD-> OCE 54.044880 *** gltamente significativos

Nivel de significancia P value * p<=.05, *p<=.0%}p<=.001
Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo

e ——
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Tabla 34 Validez de significancia de las hipotegisstudio

Hipotesis

Resultado

Hipotesis general La variable entorno sociocultural, §
través de los rasgos culturales organizacionaleslog
atributos de personalidad impactan positivamente lan
generacion  del  comportamiento de  ciudada

organizacional en la administracion publica.

1: Existe una relacion positiva entre el entornaamultural
y los rasgos de la cultura organizacional

2: El entorno sociocultural tiene una relacién fesicon los
atributos de la personalidad

3: Los rasgos de la cultura organizacional tientectes
positivos en el comportamiento de ciudadania orgaional
4: Los atributos de personalidad impactan positeste en

el comportamiento de ciudadania organizacional

i\

nidprobada

Apoyada

Apoyada

Apoyada

Apoyada

Fuente Elaboracion propia

En la tabla 35 se muestran las Betas en las ifd#eioaes de las variables, de

acuerdo a Rositas (2006) estas muestran un implastbe importante hasta muy fuertes,

demostrando una interrelacion positiva las hipétdsl modelo generado.
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Tabla 35 Determinaciéon de Beta en la relacion gedaiables del modelo

Original Sample Valoracion del
(Beta) Impacto

CULTURA -> OCB 0.215868 Importante
ENTORNO -> 0.441669 Fuerte
CULTURA
ENTORNO -> OCB 0.410914 Fuerte
ENTORNO -> 0.397704 Fuerte
PERSONALIDAD
PERSONALIDAD -> 0.793484 Muy Fuerte
ocCB

Fuente Elaboracion propia en base a los datosvestigacion de campo

En la presente investigacion desarrollada, se oalmdpel impacto de las
variables en estudio, dentro de las cuédles selizauaomo las Betas Obtenidas en estas
relaciones (Tabla 34) son descritas desde el cemdeportante hasta el concepto Muy
Fuerte, esto de acuerdo a la comparacion desait®gsitas (2006), asi como los niveles
de significancia son considerados altamente sagatifios en cada una de las relaciones
(tabla 31).

Bajo el andlisis anteriormente descrito, se daomocer en la presente
investigacion el impacto de 3 variables, el entosnoio cultural a través de la cultura
organizacional y a través de los atributos de pedgtad como impactan favorablemente
en el comportamiento de ciudadania organizaciaeterminando que estas 3 variables
conjuntan mas de un 90% en el impacto de la variagpendiente de Ciudadania
Organizacional. De acuerdo a la teoria desarrglladantorno sociocultural conforma el
ambiente macro donde se desenvuelve el individab,cdal adquiere sus costumbres,
conductas y valores generales, al integrarse a amganizacion, va adaptando esas
conductas a su ambiente laboral, para dar comapr@ése Comportamiento Ciudadano;
lo cual también sucede al reconocer a la persomep am ser individual, en sus atributos

de personalidad, el cual se desarrolla en grupmsgs con experiencias y conocimientos
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anicos, lo que le permite ser diferente, de tal eramque va moldeando sus valores y

costumbres.

El impacto méas desarrollado fue como la varialdepersonalidad en un 79%
impacta a la creacién del comportamiento ciudadamosiguiendo el impacto de la
variable de entorno sociocultural en la variablecditura de la organizacion en casi un
45%, el impacto de la cultura de la organizaciérelecomportamiento de ciudadania fue
de casi un 22%, considerandose, de acuerdo a R¢{2@86), un impacto importante en el

comportamiento ciudadano.

e ——
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Capitulo 6

Conclusiones de la investigacion

En este capitulo se presenta la interpretacioctegmractica de los resultados
de la investigacion, asi como la discusion de éssiltados obtenidos y las contribuciones

y recomendaciones para futuras lineas de invegiigac

6.1 Interpretacion tedrica de los resultados de levestigacion

En este apartado se procedera a analizar tedritanhe resultados de la

presente investigacion, tomando como base lasdsgdplanteadas en la parte inicial.

Hipdtesis de investigacion Existe una relacion positiva entre el entorno soaltural y
los rasgos de la cultura organizacional

De acuerdo al desarrollo de esta investigaciomog® inferir que existe una
relacion positiva en casi un 45%,entre el entowmosultural y los rasgos de la cultura
organizacional, elementos de este entorno, comeligioso y los valores sociales que se
van permeando desde el seno familiar van formasttoaturas de pensamiento, esto se
relaciona en forma directa a las premisas considsrdentro de las cuales el entorno en el
gue nace y se desarrolla el individuo tiene untefeaecto en sus formas de conducta
dentro de una organizacion, de tal manera que mebiderar esta relacion un tanto
significativa en areas como recursos humanos, pigartener herramientas que favorezcan

ciertas conductas deseadas en la organizacion.

La cultura organizacional es un conjunto de creena@arraigadas en las
conductas del individuo, las cudles se compartengaos los miembros de la empresa, en
el presente estudio es trascendente la vinculag&msta variable con la variable del
entorno socio cultural, ya que el individuo al sar“ente social” por naturaleza, adquiere

conductas basicas o generales de su entorno dhése a una cultura organizacional, en
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donde estas son compartidas en su entorno ladetatjo a que operando las conductas de
su entorno socio cultural a un nivel pre-conscientielye de forma importante sobre la

conducta de los empleados.

Hipdtesis de investigacion El entorno sociocultural tiene una relacion positigon los

atributos de la personalidad

En lo referido a esta investigacion, se deterr@malacion positiva del entorno
socio cultural con los atributos de la personalidadindividuo, el individuo dentro de su
entorno pertenece a diferentes grupos socialedtyrales, en los cuéles va forjando su
personalidad a través del tiempo, factores comgeteética 6 el entorno social donde se
desenvuelve van creando estas diferentes formasedm®mnalidad en el individuo, las
cudles desembocaran en conductas y formas de paiaridas, reconociendo que éstas
se iran moldeando de acuerdo a los grupos soca@lesos cuales el individuo va
perteneciendo. Los indices obtenidos en esta oelagiesultaron ser altamente
significativos aportando nuevas evidencias a Itsdéss del comportamiento humano, ya
gue el reconocer que la forma individual del enmghbeaa través de sus atributos de
personalidad, trae consigo conductas propias,as é&st casi un 40% (tabla 35) impactan
dentro de su relacion de mediacion con el entoootoscultural definiendo un escenario
fuertemente considerable en el impacto de la ayeage conductas personales influidas
por una sociedad de la cual emerge el individuocawacteristicas y lineamientos propios

pertenecientes a su ambiente de desarrollo inicial.

Hipotesis de investigacion Bos rasgos de la cultura organizacional tienen uekacion

positiva con el comportamiento de ciudadania orgacional

Los resultados de la presente investigacion pemgbncluir que existe una
relacion significativa de los rasgos de la cultorganizacional con el comportamiento de
ciudadania organizacional, en la cual inferimos tpepropia cultura organizacional
desencadena conductas relacionadas con el compentarde ciudadania organizacional;

rasgos propios de la organizacion, como la pad@gn del individuo dentro de las
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actividades propias, consistencia entre las fordeaactuar y hacer, adaptabilidad dentro
de un entorno laboral cambiante y el sentirse ifieedos con la mision de la empresa,
crea o desarrolla este comportamiento ciudadan@rganizacion representa un segundo
hogar para el individuo, aqui se determinan o cqomém sus actitudes, pensamientos y
metas, de tal manera que la organizacion juegaaliose papel en la conformacion de la
sensibilidad de esta parte esencial de la organizael ser humano; que al final de todo,
es lo que las organizaciones necesitan en mediagie econdmicas presentes a través del
tiempo, seres humanos sensibles a las necesidades drganizacion y su comunidad,
leales y consistentes en sus acciones hacia laeseypzon iniciativa y espiritu de ayuda,
capaces de reconocer sus limitaciones de conodmnieibuscar auto desarrollarse para
beneficio propio y organizacional y por ultimo cecespiritualmente. Los indices
obtenidos en estas relaciones resultaron ser aitansgnificativos aportando nuevas
evidencias a los estudios del comportamiento hum&@ara organizacion contiene
caracteristicas o enfoques propios, es por elloegugu ambiente laboral se distinguen las
organizaciones unas de otras, aunque las orgamiegcatiendan a los mismos sectores de
mercado, estas caracteristicas o enfoques laslinézs, lo cual se es reflejado dentro de
la conducta de los empleados; el definir la lealtad autodesarrollo, la ayuda, el
compromiso propio civico o la consistencia comodcmtas ideales del buen empleado
organizacional, permite identificar formas deseslie comportamiento, ahora bien, si ello
esta dentro de estas creencias arraigadas ddueacnitganizacional, estas conductas seran
institucionales al ser compartidas por todos losnmbiros de la empresa y trascendidas a

través de las generaciones. (Teran y Mendoza, 2009)

Hipotesis de investigacion 4os atributos de personalidad tienen una relaci@sifiva

con el comportamiento de ciudadania organizacional

De acuerdo a los resultados obtenidos, los cuales fuertemente
significativos, inferimos que la personalidad tiemma relacion positiva con el
comportamiento de ciudadania organizacional. Atokbucomo el auto estima, la
autorregulacion y el locus de control determinamdemtas relacionadas con el

comportamiento de ciudadania organizacional. Laqgualidad del individuo, ya sea
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adquirida o innata determina conductas especifiaas;uales sefalaran formas de actuar
y/o pensar en diferentes escenarios de repres@ntasto le permite ser Unico, en esta
relacibn se destacan sus caracteristicas propiassate humano, tales como sus
caracteristicas fisicas, las sociales y las gaagtias cuéles se van redefiniendo en base a
sus diferentes episodios personales y grado deremdbtenida, dando como resultado
diferentes conductas pro sociales relacionadas lasnformas o dimensiones del
comportamiento de ciudadania organizacional, taleso el altruismo, el buscar
capacitarse, el cefiirse a las reglas y politicgarozacionales, la lealtad en su conducta
hacia la organizacién asi como la iniciativa dewrentar a la organizacién, son parte de

conductas proactivas, reflejo del compromiso eprepia personalidad.
En lo general:

Concluimos que la esencia de toda organizaciénmportando su giro, es el
aspecto humano, es el motor que mueve los aspepé&rativos y administrativos de la
empresa, esto con lleva a reconocer las varialdesstudio de esta investigacion, el
entorno sociocultural, marco en donde se desarsllmdividuo y va permeando sus
conductas, ya sea de una forma libre inculcadaspsrideales o por una forma exterior
inculcada al querer comportarse mas alla de unlsimppleado con roles definidos, el
guerer llegar a ser un ciudadano organizacional.

Otra variable de estudio, fueron los rasgos cutdsrde la organizacion, asi
como se va generando una cultura dentro de uné@amaan grupo, una familia, asi se va
generando una propia cultura dentro de la orgaidizada cual va influyendo en el
desarrollo del individuo en su paso dentro de ddigropia organizacibn como los seres
humanos van generando rasgos o caracteristicamprap cada una de ellas, es por ello
gue podemos inferir que estos rasgos van definiemhaoluctas preestablecidas en los
individuos pertenecientes a la organizacion, lasilesu establecen patrones de
comportamiento Ciudadano que sean capaces de andasiduos apasionados Yy
comprometidos con la organizacion, su grupo dejoapcon ellos mismos.

Los atributos de la personalidad, destacan laxteaisticas personales del ser
individual, un ser sumamente complejo, el cualeskefine en base a diferentes facetas o

rasgos tipicos en su persona, esta variable dpaadencia de la persona al involucrarse
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en conductas pro sociales como reflejo del com@ormn su propia personalidad, a través
del manejo y control de sus emociones.

El estudio del Comportamiento de Ciudadania Orgaional, a través de
variables enmarcadas en 3 diferentes escenariorm@ general, a través del entorno
sociocultural, de forma grupal, a través del estut# la cultura de la organizacion y de
forma individual, a través de la variable de laspeanlidad, buscan ser reconocidas como
una aportacién a los estudios del comportamientmano, siendo esto una relacion

compleja de medir, debido a la complejidad misnugiardel ser humano.

6.2 Interpretacion practica de los resultados de lavestigacion

En las dependencias publicas se ve la necesidadrdar con un capital humano
gue tenga una alta vocacion de servicio con laedad, y esto implica reunir ciertas
caracteristicas que la propia sociedad demandsedator publico, estas caracteristicas se
podrian dar de manera innata como parte de sisitaisi personales y que pudieran estar
complementados por factores sociales y culturaémntorno en donde el individuo se ha
desarrollado, (en los datos recolectados se obsarvGmpacto fuerte del entorno
sociocultural en los atributos de la personalidad)cuéles han provocado ajustes en su
comportamiento, de acuerdo a los datos obtenidota d@nvestigacion de campo, los
atributos personales afectan en casi un 80% enefergcion de comportamientos
ciudadanos, teniendo muy fuerte impacto en estaliestLa institucion publica recibe al
individuo a través de un proceso de seleccion iparporar este elemento humano a la
actividad publica sus caracteristicas propias sa& wefluenciadas por factores
institucionales, propios de la cultura organizaalpgue muy particularmente influyen en
el ambiente laboral en donde el servidor publicdesenvolvera.

Cada dependencia, como organizacion propia quedesarrolla caracteristicas
particulares, propiciando diferentes escenariosl @omportamiento de sus empleados, de
tal manera que el servidor publico genera ajustesus diferentes comportamientos y
formas de trabajar, las cuales se pueden ajustargp@iccion propia o inducidas a traves
de acciones institucionales que la misma Dependeioonenta a través de programas o

campafas especificas que ayuden a obtener lassianes de comportamiento ciudadano
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en el trabajador, de entre las cuales podemos orarccamparas de bombardeo a través
de cartelones, spots, avisos, correos electroni@esys, en fin cualquier medio audiovisual
en donde se le invite al servidor publico a pgécien una dimension especifica de
comportamiento ciudadano. No debemos pasar porddtacuerdo a los datos obtenidos en
esta investigacion de campo, que estos comportémsiesiudadanos son considerados
importantes en su vinculacion con la cultura deorganizacion, de tal manera que el
empleado esta receptivo a las inconformidades gdasren su ambiente laboral, por tal
motivo la organizacién debera atender los factoues generan esta insatisfaccion en el

empleado y por ende lo limitara en la generaciéoameportamientos ciudadanos.

Esta investigacion aporta una gran ayuda a losrgadas de Dependencias
Plblicas, ya sean municipales, estatales o fedeeterelacion a la conducta de los
empleados, ya que aporta el peso en mayor o meado ge los elementos que influyen a
propiciar y orientar comportamientos de ciudadani@anizacional a través de acciones
especificas donde se fomenten los buenos habltasita@desarrollo, la cooperacion entre
los integrantes de la dependencia y valores queovemtados hacia la lealtad de la

organizacion, el respeto al derecho de los denad&slgy ajeno.

En base a los hallazgos determinados en la presewtstigacion, se pueden
establecer acciones con objetivos generales, a undacomunidad a través de medios
masivos como avisos, spots, cartelones, o coniwdgeindividuales, dirigidos a ciertos
individuos, como por ejemplo los lideres del grgmodonde a través de las evaluaciones
del desempefio se crean mecanismos para analifampsrsona fomenta o participa en
comportamientos ciudadanos, de esta manera se pefdraar de forma inducida estas

conductas.

Dentro de las acciones con objetivos generalesrisiageen el anterior parrafo, se
recomiendan 3 tipos, las cuales deberan fortale@mhplantarse en conjunto de acuerdo a

cada comportamiento.

» Acciones de sensibilizacidén, aquellas que genexapecatativas de afecto y

sentimiento, al tocar fibras afectivas, por ejengldios, proyecciones, etc.
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» Acciones de promocién, aquellas que inducen a aotteaccionar en base a
lo que se desee, esto puede ser a través de st@gtaipnes, conferencias,
entrevistas, etc.

* Acciones de fomento, son acciones que inducen atirefomentar o

adecuar acciones del ciudadano hacia esos buebibashaactitudes

Es de agrado retomar la importancia que tienemidor publico, sobre todo en
areas sociales en donde es de suma trascenderatzosinacia la comunidad, ya que su
comportamiento proyecta la imagen de un todo eroiganizaciones del sector publico.

Generar el bien comun.

6.3 Discusion de resultados

Los resultados encontrados en la presente ineeshig conforman la presencia
de la relacion establecida en base a la literagwisada, esto es , la relacion positiva de
entre las diferentes variables de estudio conforovemn nueva alternativa de provocar el

comportamiento de ciudadania organizacional.

El planteamiento del problema, el cualaeslizar los factores que determinan
el comportamiento de Ciudadania Organizacionalculando la relacion con el entorno
sociocultural, a través de los rasgos culturalesla@erganizacion y los atributos de la
personalidag fue completamente desarrollado al determinar flatores de forma
altamente significativa que generan el comportatoiele ciudadania organizacional en
mas de un 90% en su conjunto.

Las preguntas de investigacion, generadas al idieila presente investigacion
doctoral, quedaron sustentadas de la siguienterarane

» ¢Tienen los rasgos de la cultura organizacional €ect positivo en la generacion
del comportamiento de ciudadania organizacional les empleados de la
Administracion Publica en el estado de Nuevo Ledn?

El efecto es positivo, aunque es casi del 22% psiderado importante su efecto,

determinandose altamente significativa esta refadiér tabla 36
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» ¢Tienen los atributos de la personalidad un efeasifivo en la generacion del
comportamiento de ciudadania organizaci¢hal
El efecto es positivo, casi el 80% es considerado tal motivo es muy fuerte su

efecto, determinandose que es altamente signifecasta relacion. Ver tabla 36

» ¢Es el entorno sociocultural a través de la cultarganizacional determinante
significativo en la creacién del comportamientociledadania organizacional?
El efecto es positivo, en un 44% es consideradddumi efecto, determinandose
altamente significativa esta relacion. Ver tabla 36

» ¢ El entorno sociocultural a través de los atributiesspersonalidad impactara en el
comportamiento de ciudadania organizacional?
El efecto es positivo, al ser casi del 40% es cdamado fuerte su efecto,

determinandose altamente significativa esta refadiér tabla 36

Tabla 36 Relacion de Betas y T modelo completo

Original Sample | Valoracion del | T Statistics Significancia
(Beta) Impacto (tabla 31)
CULTURA -> OCB 0.215868 Importante 13.144784 *ta@hente
significativos
ENTORNO -> CULTURA 0.441669 Fuerte 13.262207 **taahente
significativos
ENTORNO -> OCB 0.410914 Fuerte 12.754852 *** altamee
significativos
ENTORNO -> 0.397704 Fuerte 11.865250 *** altamente
PERSONALIDAD significativos
PERSONALIDAD -> OCB 0.793484 Muy Fuerte 54.044880 ** dltamente
significativos

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a datos ioloieen investigacion de campo
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La hipdtesis general de esta investigadiarvariable entorno sociocultural, a
través de los rasgos culturales organizacionaldéssyatributos de personalidad impactan
positivamente en la generacion del comportamieptoiddadania organizacional.

Fue aceptada al determinar el impacto de estasbkesi en los datos obtenidos, asi como

cada una de las hipoétesis derivadas. Ver tabla 34.

El presente estudio cumplié su objetivo princifél contribuir tedrica y
empiricamente al analisis del impacto del entorooigcultural a través de los rasgos de
la cultura organizacional y los atributos de peratidad en el comportamiento de
ciudadania organizacional.

La aseveracion anterior fue cumplida al desarrellanarco tedrico que soporta la relacion
entre las variables propuestas de estudio y laduktgia aplicada para la recopilacion de
datos en la investigacion de campo, asi como éasainificancia de los datos obtenidos
gue representan un alto grado de confiabilidadosncbeficientes de correlacion. Los
objetivos especificos se cumplieron al
» Demostrar el fuerte impacto del entorno sociocudtien los rasgos culturales de
la organizacion, en un 44%.
» Demostrar el fuerte impacto del entorno sociocwdtuen los atributos de la
personalidad, en casi un 40%.
» Demostrar la importante influencia de los rasgofiumales en el comportamiento
de ciudadania organizacional, en casi el 22%.
» Demostrar la muy fuerte influencia de los atributtespersonalidad en sus formas
de auto-estima, locus de control y autorreguladigwvorecen los comportamientos

de ciudadania organizacional, en casi el 80%.

Las aportaciones tedricas, en la relacion de ksables y su grado de
mediacion entre la variable dependiente y la indé@ate conforman nuevos resultados
de su aplicacién, de esta manera se analiza corant@ino sociocultural a través de.la
relacién con los rasgos de cultura organizacionasyatributos de personalidad y no de
forma directa impacta de forma significativa en emportamientos de ciudadania

organizacional.
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Asi como la aplicacion metodolégica desarrolladdreavés de escenarios
propios a la poblacién a encuestar, permitio elgeecimiento en la generacion de items

para la recoleccion de informacion.

6.4 Contribucion y recomendaciones para futuras inestigaciones

Esta investigacion abre las puertas hacia este éenMdéxico y también en el
mundo, al desarrollar un enfoque metodoldgico etisiio de nuevos escenarios para la
recoleccion de datos. La vinculacion de variablee ge habian estudiado de forma
individual y en la presente investigacion fue riglaada de forma directa y como
mediadoras.

El compartir el conocimiento con diferentes ramas la investigacion y
vincularlas al aspecto administrativo.

Como aportacion en futuras investigaciones, se g@wemsiderar el estudio
individual de las diferentes dependencias del soe&@l estudiadas en su conjunto, de esta
manera se identificaran las variaciones y las ateasgportunidad que nos pudieran ayudar
a promover ideas de como fomentar cualquier dinderde comportamiento ciudadano en
el trabajador, una siguiente investigacion se paddear en analizar qué elementos de las
variables en estudio incide en mayor o menor geadoada una de las 6 dimensiones de
comportamiento de ciudadania organizacional, dentlera que se pueda sugerir a las
Dependencias de forma individual los puntos délale®nsiderar en sus programas, asi
como cuales considerar y fortalecer que le pernsigayuir fortaleciendo sus caracteristicos
comportamientos, el apartado de los datos demaogsgifiecolectados permitira a las
Dependencias obtener datos adicionales sobre sacpgnbde forma individual de acuerdo
al grupo de interés seleccionado, género, edadjaesiad, sindicalizado, estado civil,
tiempo de laborar, que pudiera inferir en el dedlarrde los comportamientos de
ciudadania organizacional.

El estudio del comportamiento de Ciudadania Orgaional se puede
vincular a diferentes contextos y giros organizaaies, dentro de cada uno de ellos existe,
por su ambito de operacién, una gran diversidadateluctas y comportamientos, los

cudles al analizarlos se pueden canalizar al domgpito de objetivos organizacionales.
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A este estudio se pueden vincular variables refacias con el
comportamiento humano, como serian los tipos derdimjo, el compromiso
organizacional, los tipos de culturas nacionalesebponsabilidad social o el estudio de
grupos en donde se pueden determinar factoresiamd@os con estilos de autoridad,
conductas aprendidas o manifiestas y formas deioelarse del aspecto humano que
repercuten en las diferentes formas de comportamieiudadano dentro de las

organizaciones.

Asi también se pueden vincular variables relacdasacon el aspecto
administrativo, como podria ser el ciclo de viddalempresa, la estructura y disefio de la
organizacion, la administracion de los recursosdnos en donde se permitiria visualizar
como la estructura administrativa en sus diferedtssiones, contextos o etapas podria
influir en la diversidad de comportamientos de au&hia organizacional, de lo cual se
observaria como estos se van modificando a trawedod cambios tecnoldgicos,

estructurales y humanos que vaya presentando daiaegion.

La investigacion de los estudios del Comportamiedi® Ciudadania
organizacional se dirige al andlisis de la comgéajidel aspecto humano en su diversidad
de conductas y comportamientos en sus diferenteffeataciones de acuerdo al &mbito o
contexto en donde se desarrolle, este tipo de tigaefones proveerd informacion
relevante a las organizaciones para determinar cgemerar estandares de conducta

aceptables a sus metas organizacionales.
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Apéndices

Apéndice 1. Instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE

NUEVO LEON
* FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA'Y
ADMINISTRACION
Division de Estudios de Postgrado

2008
Estimado participante:

Me permito solicitar a Usted su apoyo para desarrollar un
estudio sobre los comportamientos de ciudadania
organizacional. Esta investigacién podra contribuir a un mejor
entendimiento de la cultura organizacional y generar politicas
que hagan de la organizaciéon un mejor lugar de trabajo. Este
cuestionario, forma parte de mi proyecto de investigacion para
obtener el grado de Dr. en Filosofia con especialidad en
Administracion. A través de dicho cuestionario pretendo
identificar los rasgos de la cultura organizacional, los atributos
de la personalidad y los factores del entorno sociocultural que
intervienen en la formacion de los diferentes comportamientos
de ciudadania organizacional en el ambiente de trabajo.

En la aplicacion del instrumento, no se requiere
identificar a las personas participantes.

De antemano le agradezco la atencion a esta solicitud.
Atentamente

Lic. Maria Mayela Terian Cazares, M.A.
Mail mteran@mail.ur.mx
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Informacion General

Solicito de Usted, reflexionar y contestar este cuestionario enfocado a conocer su
opinion sobre aspectos importantes de la cultura organizacional, los elementos del
entorno sociocultural, los atributos de personalidad y los comportamientos
ciudadanos.

Este instrumento esta disefiado para conocer su apreciacion personal sobre los rasgos
culturales de la organizacion, y los elementos del entorno sociocultural que predicen los
comportamientos de ciudadania organizacional. Mucho le agradeceria tomar en cuenta las
siguientes recomendaciones:

Lea cada pregunta con cuidado

No tome mucho tiempo en cada pregunta

No conteste lo que crea que deberia ser o lo que crea que nos gustaria que respondiera
Conteste lo que Usted honestamente siente

Conteste todas las preguntas, no se salte ninguna

Aunque algunas de las preguntas parezcan similares, su respuesta a cada una de ellas
es muy importante para esta investigacion

Su reaccion inicial a cada pregunta es la mejor manera de responder

e Aproximadamente tomara 30 minutos el responder todas las preguntas

e o @ © o @

Este instrumento consta de dos partes.
La primera parte contiene Preguntas Cerradas, divididas en 4 secciones, donde se le
pide que indique el grado en que Usted estd de acuerdo o en desacuerdo con cada
afirmacion. En seguida se da un ejemplo del tipo de preguntas que encontrara.

| ¢Qué tan de acuerdo esta?
No Aspecto !

il

Casi nada
Poco
Neutral
Algo
Muci‘lo

Nada

Q| Totalmente

1 | Nuestros valores personales son la esencia de esta organizacién oo oeoe e

" En la pregunta 1, la persona indica que esta algo de acuerdo con el concepto

La segunda parte del instrumento, corresponde a Datos Generales del entrevistado.
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1.- Preguntas Cerradas

Con base en el ejemplo observado, a continuacion se detallan algunas preguntas y/o
afirmaciones. Marque los circulos correspondientes a las respuestas que mas

adecuadamente reflejen sus apreciaciones.

¢Qué tan de acuerdo

esta? 2 o TFOE
No Aspecto | |
gl |sl.lelf
1 I O
B EE
=252 <=8
o | |
R |Seccién . s . B ‘ Saeel
1 | Entu ambiente de trabajo cada uno conoce sus responsabilidades y se le ORIGCRIORICIROREG)
involucra en las decisiones que le corresponden
2 | En tu ambiente de trabajo la informacion es de facil acceso ® Q06 ®
3 | En tu ambiente de trabajo los empleados consideran que cada uno de elloses @ | @ | ®®
importante para la organizacion } ‘
4 | En tu organizacion se apoya el trabajo en equipo P00 @6 6 0
5 |La organizacion invierte continuamente en capaditaciéh pSFE incrementarlas © @ @ ® 6 © ©
| habilidades de los empleados LA | 1
| 6 |En tuambiente de trabajo los jefes dan cumplimiento a las reglas establecidas. @ | @ @ @ | © | ©® @
|
| 7 | Enla organizacién el sistema de valores es facilmente entendible. @0 @6 e e
|8 | La organizacién tiene un cadigo de ética que guia nuestro comportamientoy @ @ @ @ ® | ® @
| nos dice la forma correcta de proceder.
9 En tu ambiente de trabajo, es facil ponerse de acuerdo en asuntos dificiles Ooee 6 e @
|10 | Es facil coordinarnos y elaborar proyectos en conjunto entre las _diferentes oo @6 e 0
| areas de |a organizacion TS 1 1y
11 | La organizacion reacciona y cambia facilmente de acuerdo a las necesidades @© @ @ ® © ©® @
del cliente ya que sus comentarios y recomendaciones conducen a ello i [ }
12 | Los intereses del cliente son tomados en cuenta en las decisiones de la lo/@6o ®/6 e 0
organizacién L ) |
13 En la organizacion se ven las fallas como oportunidades para aprender y 06 @ 06 6|0
; | mejorar QU ! )
14 | La misién de la organizacién le da claro significado y direccion a nuestro O 6 e 0
trabajo iy L \
15 | La organizacion tiene una vision clara y definida e e 06 ‘ ® ‘ @
UANL. FACPYA Pdgina 2
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:Qué tan de acuerdo |

FASCE __esta?
{ No Aspecto | } ®
o | = | olE
g 28 %558
2322243
|o| AT
16 | Existe un amplio acuerdo en las metas de la organizacion entre las diferentes @ @ @ | ® ©®|©® @
areas o departamentos |
17 | La direccion indica claramente los objetivos que se tratan de lograr : 0@ 6ee s ! ® @
Wl SN T _ , |
18 En tu ambiente de trabajo comparten la misma visién sobre como les gustaria | ® | @ | ® e 0
que fuera la organizacion en el futuro |
19 La vision de la empresa crea entusiasmo y motivacién en todos sus 1 o0 e® 6 e o
integrantes T 0 !
Esc | Seccion |I. _ i | |
20 Considera que el personal de la organizacién estaria de acuerdo en trabajar |© | @ @ @ ® ® @

| tiempo extra durante 3 meses sin ning(n pago adicional, si se le solicitara [
hacerlo para salir de la crisis econémica que atraviesa la empresa. |
|

21 |La organizacion ha emprendido un plan de apoyo a la comunidad, el cual
consiste en hacer obras sociales en colonias populares, esto sera programado
en horarios fuera del turno de trabajo y en dias festivos, el cual se realizara
por medio de un rol de participacién voluntaria, por tal motivo no se recibira
ningln pago adicional, ¢ Considera que los empleados de la organizacion ‘ |
| estaran de acuerdo en participar en este proyecto? e I

22 | Una localidad vecina, fue grandemente siniestrada por motivos de una ® 26 @6 e 0

inundacion, los gobiernos e instituciones estan pidiendo aportar viveres y |

[ medicinas para esta causa; en su localidad pareciera que la ayuda ya rebasa
lo pronosticado, ¢ considera que todavia se puede sumar a este esfuerzo?

| 23 Se tienen programadas unas vacaciones con un amigo, en las cudles asistiran (D ® 0 @06 6 0
‘ las respectivas familias, por situaciones de salud, la familia de su amigo no 1 |

; puede asistir en esas fechas y le solicita que cambien el viaje para el otro afio, | |

| ¢ Estaria de acuerdo en cambiarlas? 1 ‘

|

|

|

| 24 Un compaiiero de trabajo confiesa que tiene preferencias sexuales diferentes | © @0 ® 6|6 @
} a las costumbres sociales en las que su grupo se ha desarrollado, esta

persona desea profundizar mas del tema, ¢/ Que tan de acuerdo estaria su .
grupo_en seguir con este tema? [ fr]

25 | Al circular por una avenida, se cruza un grupo de manifestantes no ‘ e 06 o ‘ ®lel o

e permitiendo la circulacién, ¢/ Se estaria dispuesto a esperar, sin reclamar, a
que ellos terminen su manifestacion?

26 | Al pagar unas compras realizadas se da cuenta al retirarse que le dieronfera @® @ ® @ ® © @
de mas, aunque no de gran cantidad, ; Estaria dispuesto a volver de nueva .
| | cuenta a la caja y regresar la cantidad adicional? L

UANL. FACPYA Pigina 3
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£Qué tan de acuerdo

esta?

| No

28

Aspecto

'Acaba de tomar un curso de capacitacion junto con otro compariero. Usted se

siente satisfecho con el aprendizaje obtenido, pero su compaiiero de trabajo
expresa opiniones muy adversas a su sentir. ;Qué tan de acuerdo estaria en
seguir escuchando sus opiniones, sabiendo de antemano que la opinion de su
compafiero no puede ser cambiada?

®| Casinada

Poco
Algo
Mucho
Totalmente |

@
®
5)

En nuestro ambiente social, se considera que el cometer una infraccion de

| transito, puede dar lugar a un arreglo con el oficial para evitar la sancion.

En una plética, un compariero menciona varias ideas que tiene para mejorar
la organizacion, estas se pueden presentar como suyas en la proxima junta
con sus jefes, ya que nadie mas se enterd. ;Estaria de acuerdo en dar el
crédito de estas ideas?

30

| Acaba de cometer un pequefio error en sus operacmnes el cual no es muy

| significativo. Sabe de antemano que el error fue causa suya y que

' probablemente le pueda repercutir en su imagen ante sus superiores. (_,Estarla
de acuerdo en reconocer el error?

@

31 1De manera constante, participo como voluntario en las actividades de la iglesia | (D

@ |

32 | En mis actos cotidianos, practico los valores morales.

33 | Prefiero no tomar consejos de otras personas fuera de mi grupo religiosoﬁi i
i

=

34 | La religibn es muy importante para mi en todas los aspectos de mi vida

Seccién lll.

O]
@

@ e
°

.. @.

35

36

En tu ambiente de trabajo los compafieros ayudan a orientar a los nuevos
empleados.

En tu ambiente de trabajo los compafieros trabajan y se ayudan en equipo

En tu ambiente de trabajo los companeros se apoyan unos a otros con su

| trabajo, para el beneficio del grupo.

EEEE

| En tu ambiente de trabajo se ayudan unos a otros para aprender y solucionar
| problemas

e 6 o e e o

e 66 © © @ ©
ol 6 o6 o o 6 o
® 6 ©6 6 6

oo o9 o 6 0 o

@
®
@
@
ol

Recomendaria a su organizacién para trabajar en ella

®
L
)

En tu ambiente de trabajo se defiende a la organizacion cuando otros
empleados la critican o hablan mal de ella

el e e

En tu ambiente de trabajo los compafieros hablan orgullosamente de los

| servicios de la organizacion.

©

U.AN.L.
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N 5 . [ zQué tan de acuerdo
| - o L ) | esta? d
No Aspecto i & ‘ [ ®
| T | = ol s
L 8128|5552
| | —_ | g S|=
F- i |2/ 8|%|2|" 2|8
[ (43 2
; 42 |En tu ambiente de trabajo los compafieros estarian dispuestos a cambiarde | @ |@  ® @ o e @
{ organizacion, solo por ganar mas dinero. ha |
| 43 | En tu ambiente de trabajo, cominmente, los comparieros son puntuales. [o[@e ‘ ® 06 6 o
| | | |
| 44 | En tu ambiente de trabajo los comparieros no dejan asuntos pendientes 0@ 6 ® 6 e @
| 45 |En tu ambiente de trabajo los comparieros avisan si no pueden ir a trabajar | ® | @ ® | ® O | ® | @
| | | | | |
46 |En tu ambiente de trabajo los comparieros se dedican a realizar sus 0@ 06 @066l
| actividades encomendadas, sin perder el tiempo |
| 47 En tu ambiente de trabajo los comparieros toman los descansos séloenlos © @ @ @ 6 |® @
tiempos sefialados. |
| 48 |En tu ambiente de trabajo no se pierde el tiempo en conversaciones ociosas ©® @ O | ® @
(chismes, rumores, etc.) | |
|
49 | En tu ambiente de trabajo se motiva a los comparieros para que aporten sus HORCORIOROREC) | ® @
ideas y opiniones L i
50 En tu ambiente de trabajo se anima a los companeros a realizar su trabajode © @ @ |@ ©® | ® @
‘ una mejor manera y efectiva. Ca) [
|
51 | En tu ambiente de trabajo se anima a los compafieros a dar sus opiniones. 0@ 0|06 e o

labor para ayudar a mejorar la imagen de la compaiiia.

53 | En tu ambiente de trabajo los comparieros asisten a las sesiones informativas @ @ |® | @ ® ® ®
' o de capacitacién aunque no sea obligatoria su asistencia |

54 En tu ambiente de trabajo los compafieros asisten y participan activamente © /@ ® @ © ® @
en las reuniones, en las que son convocados. _ s | o]
55 En tu ambiente de trabajo los comparieros piensan que tienen un crecimiento © @ |®@ @ @ ® @
personal, no importando que posicién ocupen en la organizacion. | |

|.56 En tu ambiente de trabajo los compaferos sienten que el tener mas © 206 6 e o
1 responsabilidades impacta, positivamente, en su crecimiento personal.

| 57 | En tu ambiente de trabajo los comparieros se esfuerzaniﬁdwraééénoli'ar de ol@|e ; @ 6 © @
forma creativa su trabajo, aunque este sea rutinario |

UANL. FACPYA Pigina 5

U.A.N.L. Pagina 13



£ Qué tan de acuerdo

[ ) __esta?
[No Aspecto 'm! FA i T T
° = ol E
HHEEERE
Z @lc @< 2 =
‘ o 2
758 En tu ambiente de trabajo los companeros atienden con gusto la capacitacion ® | @ ® @ |® | ® @
o educacion adicional s MR o [t
A |Seccién IV. ]
59 | Estoy convencido de que tengo cualidades O 6 6 e o
| 60 | Soy capaz de hacer las cosas tan bien como la mayoria de la gente Do e @06 6 o
61 | En general, estoy satisfecho conmigo mismo 0o o @ 066 o
| 62  Siento respeto por mi mismo T L 0@ @ @6 e a
\ 63 Lo que sucede con la vida de las personas esta determinado por decisionesde @ (@ | ® @ SICEI)
| personas que tienen mas poder
| 64 |El futuro de las personas depende de factores externos O 06 @06 |® @
| 65 Cuando consigo lo que quiero, considero que es una cuestion de suerte ® @ @ .._®__:_©..._1_®
66  Cuando tomo decisiones importantes consulto a personas que considero con | ® | @ ® @ ® ® @
mas poder, conocimientos o experiencias que las mias.
| 87 | Siento que tengo poca influencia sobre las cosas que me pasan 026 ®d 6|6 o
\ ‘
68  Protejo mis intereses aun y cuando estos contradicen los de las personasque @ @ @ | @ ©® ® @
tienen poder sobre mi. il B | |
69  En las fiestas y reuniones sociales, trato de hacer o decir cosas que aotrosles @ | @ @ | @ © | ® @
____|gustan. A e . e
70 | Cuando estoy inseguro de coémo actuar en una situacién social, me fjoenel @© @|® | @ & | ® @
comportamiento de otros n P "V o LT |
71 | En situaciones o con personas diferentes, frecuentemente acttio como alguien © @ @ |@ ©®|® ©
____ diferente. , ||
72 | Me considero agradable a las personas. 0@ 0@ 06 e o
73 | Alin cuando no estoy disfrutando, pretendo pasarla bien. oloo|e 6 e @
74 | Cambio mis opiniones (o la forma en que hago las cosas), con el fin de ©D 006 ® 6 e 0
complacer y/o estar de acuerdo con otras personas. | |
“75 | Con el fin de agradar, tiendo a hacer y parecer lo que la gente esperademi. |© @ @ |® ©® ©® ©
76 | Nunca he tenido problemas para cambiar mi comportamiento y adaptarlo ® o 06®s6 e o
| conforme a las situaciones y personas con quienes interactio. * ' \
UANL. FACPYA Pigina 6
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2.- Datos generales:

A continuacion se solicita informacion sobre aspectos generales. Esta informacion es confidencial.

1.- Nivel

Otro

Organizacional Director Coordinador Jefe de unidad Administrativo Indique
0] @ @
2.- Género Masculino Femenino
0] @
3.- Escolaridad Carrera Preparatoria Lic./ Ing. Postgrado
técnica terminada Terminada Terminado
0] @ (©] @
4.- Edad 20 0o menos . Entre 21y 30 Entre 31y 40 Entre 41 y 50 Mas de 50
@ @ @ ®
5.- Religion Catdlico Cristiano T. de Jehova Otra No profesa
Indique _______
0] @ ©] @ ®
6.- Estado Civil Soltero Casado Viudo Divorciado Otro
Indique
0] @ ® 0] ®
7.- Tiempo de laborar | Menos de 1 Entre2y 5 Entre 6y 10 Entre 11y 20 Mas de 20
en esta Dependencia afo afos
0] @ ©] @ 0]
8.- Tiempo de laborar | Menos de 1 Entre2y 5 Entre 6y 10 Entre 11y 20 Mas de 20
en Gobierno del aflo afios
Estado @ @ ® @ ®
9.- Sindicalizado Si No
0] @

jGracias por su participacion!,

Y contribuir a mejorar el futuro de las organizaciones mexicanas

UANL. FACPYA
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Apéndice 2. Carta Aval de la UANL para encuestar

UANL

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

A QUIEN CORRESPONDA:

Por medio de la presente hacemos
conocimiento que la alumna MARIA M
CAZARES, se encuentra inscrito en el sé
en el periodo de enero —junioc de 200
Doctorado en Filosofia con especialidad.

Cabe mencionar que la alumna Teran
encuentra en la fase final del proyecto deiin

Se extiende la presente a solicitud del INtER
os y fines que al mismo convengan; con b3
que dispone esta Institucion. :

DR. MOHAMMAD H. BADII ZAB
SUBDIRECTOR DE POSTGRADC

dad Universitaria,
ersidad s/n

h86451, San Nicolas de los Garza,
vo Ledn, México Tel. 8329-4080

FDIRE04-01
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Resumen autobiogréafico
M.A. Maria Mayela Teran Cézares

Candidato para obtener el grado de Doctor en Filos@a

Con especialidad en Administracion

Titulo de la Tesis DoctoralfFactores Determinantes del Comportamiento de
Ciudadania Organizacional: Su relacion con el Entaro Sociocultural a
través de la Cultura Organizacional y los Atributos de Personalidad. La

Administracién PUblica en el Estado de Nuevo Leén.

Campo de Estudio: Comportamiento Humano

Biografia: Naci6 en Monterrey, Nuevo Ledn, México, el 4 de Enede
1973.
Educacion: Egresada de la Facultad de Contaduria Publica vy

Administracion de la Universidad Auténoma de Nuevd_eon,
con el titulo de Licenciado en Administracion en ehfo de
1992, y de la Maestria en Administracion con Espedidad en
Mercadotecnia en el afio de 1997 por esta misma cade

estudios.

Experiencia Profesional

Es académico certificado por ANFECA (Asociacion naonal de Facultades
y Escuelas de Contaduria y Administracion), fue nobrada ante esta misma
instancia para fungir como Evaluador para la certficacion de maestros a
nivel Nacional en el 2004. También tiene la certdacion profesional de Lic.
En administracion por la CONLA y es Certificado en habilidades y
competencias gerenciales por CDG consultores. Hamado diferentes cursos
de actualizacion, por la OEA en linea: cOmo ensefi@tica, capital social y
desarrollo en la Universidad; a nivel presencial agos como formacion de
instructores, Formacion de investigadores, técnicasespecificas de
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investigacion, Hum & Select y cuenta con Diplomado en Docencia,
Desarrollo Integral y en Evaluacion del Aprendizag.

Su experiencia empresarial ha sido en Gobierno déstado de Nuevo Ledn, ocupd
el cargo de Coordinaciéon Administrativa en la Direcién del Archivo
General de Notarias, en donde implementd andlisisedpuestos y creo los
manuales de organizacion a nivel direccion, encab&zel proceso de
automatizacion de los archivos y disefio los sistemale trabajo. Ha sido
consultora administrativa en diferentes empresas dgiro de la construccion
a nivel nacional.

De 1995 Al 2004 fue catedratica de la UANL en lasréas de Licenciatura y
Postgrado en la Facultad de Contaduria Publica y Adinistracion. En 1999
ingresa a la Universidad Regiomontana como maestridtular y encargada
de la academia de Administracion Terminal, en dondeactualmente se
desempenfa.
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