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Resumen

El comportamiento de ciudadania organizacional ha sido en los Gltimos afios objeto de estudio en
los diferentes ambitos de la Sociedad. La presente investigacion plantea el estudio del impacto de
la cultura organizacional en la variable del Comportamiento de Ciudadania Organizacional,
teniendo como actor principal el programa de laboratoristas en una Universidad Publica.

Los resultados encontrados muestran la influencia de la cultura organizacional del departamento
de laboratoristas y como influyen en sus comportamientos de Ciudadania Organizacional en sus

conductas de asesorias y apoyo a estudiantes en las areas de contabilidad, costos, finanzas,
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matematicas, programacion, base de datos, economia, estos datos son pertenecientes al periodo

enero-mayo 2016.

Palabras Clave: Comportamiento Ciudadania Organizacional, Cultura Organizacional,

laboratoristas

Abstract

Organizational citizenship behavior has been in recent years under study at different stages of
society. This Research study Impact of organizational culture in the variable of organizational
behavior citizenship, having the laboratory workers as main actor in a program at a public
university.

The results show the influence of organizational culture of the department of laboratory workers
and how they influence their behavior Citizenship Organizational their behavior counseling and
support for students in the areas of accounting, costs, finance, mathematics, programming,

database, economy, and these data are belonging to the period January-May 2016.

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Culture, laboratory workers.
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Introduccion

La presente investigacion se desarrollé en una institucion a nivel superior educativa publica,
dentro del programa de laboratoristas, ellos son alumnos que como parte de su trayectoria
académica, desarrollan la labor de asesoria y apoyo con sus iguales en materias de contabilidad,
costos, finanzas, matematicas, programacién, base de datos, economia, entre otras; siendo su
objetivo, el brindar gratuitamente asesorias y practicas académicas a los alumnos para reforzar
lo contemplado en sus clases normales, con la finalidad de lograr la excelencia académica. De
esta manera se involucra y sensibiliza al estudiante en su entorno y con su comunidad académica
a la cual pertenece.

En esta investigacion se plantea la relacion teodrica de los comportamientos de ciudadania
organizacional con la cultura organizacional del departamento de laboratoristas, tomando como
actor principal al propio estudiante que desempefia las funciones de Laboratorista, observando
como la cultura organizacional de las areas donde se desempefia el estudiante influye en
comportamientos de ciudadania organizacional, los cuales son conductas discrecionales y no son
directa o explicitamente reconocido por el sistema de recompensa formal, el cual, en conjunto
promueve el funcionamiento eficiente y efectivo de la organizacion. Por lo discrecional se
entienden las actividades que de forma voluntaria el Estudiante laboratorista asumen
comportamientos especificos en el contexto que no estan requeridos en la descripcion de la
actividad, pero que estan inmersos en la relacion que se establece (Organ, 1988).

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos que es sostenido
por los miembros y que distingue la organizacion de otras organizaciones (Robbins y Judge,

2007).
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Con base en los argumentos presentados en este apartado, consideramos que la relacion de estas
variables aporta al conocimiento del comportamiento del individuo, permitiendo a su vez que las
instituciones a través de sus alumnos laboratoristas, puedan seguir replicando sus programas de
apoyo a la comunidad estudiantil, al compartir estas conductas con los alumnos que pertenecen a
estos programas, de tal manera que se aseguren y compartan conductas socialmente responsables
y aceptables dentro del grupo, de esta manera se evitaran conductas que dafien el funcionamiento

del mismao.

Marco Tedrico

Comportamiento de Ciudadania Organizacional.

El Comportamiento de Ciudadania Organizacional en principio, es una rama o campo dentro de
la Psicologia Industrial / Organizacional que investiga y analiza el impacto conductual de
individuos, grupos y estructuras que se manifiestan dentro de las organizaciones. Este
Comportamiento de Ciudadania Organizacional, es definido como un comportamiento
individual, el cual es discrecional y no es directa o explicitamente reconocido por el sistema de
recompensa formal, el cual, en conjunto promueve el funcionamiento eficiente y efectivo de la
organizacion (Organ, 1988, 2006).

El rendimiento del colaborador se mide por las actividades que realiza, el cual es un indicador
del logro de los objetivos de la organizacién. Pero, ademas de lo que realiza como parte de sus
actividades, hay otra manera de involucrarse en el contexto laboral que excede sus obligaciones
formales en el trabajo y genera un valor agregado que contribuye al éxito organizacional.
Investigaciones empiricas informan que la identificacion del colaborador, bien sea con la
organizacion o con grupos internos, incide en los resultados personales y organizacionales; y se
refleja en un rendimiento mayor que el que se obtiene en actividades normales (Topa, et al.,
2008).

Los Comportamientos de Ciudadania Organizacional, son observados en el ayudar a los

comparieros que tienen sobrecarga laboral, proponer nuevas ideas que mejoren los resultados,
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defender a la organizacion ante otros, mejorar su cualificacion para rendir mejor en el trabajo.
Son comportamientos orientados a beneficiar al grupo, a la organizacién o a la profesion (Topa
et al., 2008). Es importante definir cada uno de los elementos que constituyen el comportamiento
ciudadano, observables en algunos empleados, que se gestan y estimulan gracias a las précticas y
politicas administrativas (Podsakoff et al., 2000).

El comportamiento de ciudadania organizacional (CCO) alude a las actividades que hacen los
empleados y que exceden de los requerimientos formales del puesto, contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion. Estas conductas pueden estar dirigidas hacia los compafieros
0 hacia la organizacion en si (Davila, Finkelstein and Castien, 2011).

Las conductas de ciudadania organizacional se caracterizan por su discrecionalidad. Las personas
las realizan porque quieren; no forma parte de sus obligaciones, no son un requerimiento forzoso
del puesto de trabajo ni del rol que deben asumir. No estdn reconocidas por el sistema de
recompensas formal, lo que hace que sean menos visibles para el conjunto de la Organizacion.
Sin embargo, contribuyen de forma notoria, a través del tiempo y a través de las personas, a la

eficacia de la organizacion (Ares & Gomez, 2008).

Las manifestaciones de las conductas de ciudadania organizacional permite, que se establecer un
cambio organizacional eficiente manteniendo una relevancia al compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral (Organ & Ryan, 1995).

Las “acciones que van mas alla de las exigencias del puesto de trabajo, que los colaboradores
ponen en funcionamiento de manera voluntaria y que son beneficiosas para la organizacion”, al
generar este tipo de conductas criticas para la eficacia de las organizaciones, gana mayor
relevancia en los ambientes dudosos y dindmicos en que se mueven las organizaciones hoy en
dia (Ares and Gémez, 2008).

En esta investigacion, se seleccionaron las siguientes dimensiones de los comportamientos de
ciudadania organizacional, las cuales se han agrupado en seis temas o dimensiones comunes:

1.- Comportamiento de ayuda: es la ayuda voluntaria con otros, es prevenir la ocurrencia de
problemas relacionados con el trabajo (Boorman and Motowidlo, 1997). Es un comportamiento
que es directa e intencionalmente apuntado en ayudar a personas especificas en situaciones cara a
cara, por ejemplo, orientar a nuevas personas, asistir a alguien con una carga de trabajo pesada
(Smith, Organ y Near, 1983).


http://es.wikipedia.org/wiki/Acciones
http://es.wikipedia.org/wiki/Voluntaria
http://es.wikipedia.org/wiki/Eficacia
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2.- Comportamiento de Lealtad organizacional: Es la voluntad de proteger a la organizacion,
apoyando y defendiendo la construccion de los objetivos organizacionales (Boorman y
Motowidlo, 1997). Es la identificacion con los lideres organizacionales y la organizacion como
un entero, trascendiendo los intereses propios de individuos, grupos de trabajo y departamentos,
comportamiento representativo que incluye la defensa de la organizacion contra amenazas
contribuyendo a su buena reputacion, asi como cooperar con otros para servir a los intereses de

la misma. (Graham, 1991 en Organ, Podsakoff y Mackenzie, 2006).

3.- ElI Cumplimiento organizacional: es la aceptacion de las reglas y procedimientos
organizacionales, para obedecer las regulaciones de la compafiia todo el tiempo (Podsakoff,
Mackenzie, Paine y Bachrach, 2000).

4.- Comportamiento de Iniciativa individual: es el algo mas de lo minimo requerido o
generalmente esperado (Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach, 2000). Una caracteristica de
este comportamiento es el hacer sugerencias constructivas, en el que se incluyen todos los actos
voluntarios de creatividad e innovacion en organizaciones. (George y Jones, 1997 en Organ,
Podsakoff y Mackenzie, 2006).

5.- Comportamiento de Virtud Civica: Es el reconocimiento de una persona de ser parte de un
todo (Graham, 1991 en Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach, 2000). Esta dimension fue
reconocida por Organ (1988) y posteriormente fue llamada Participacion Organizacional
(Graham, 1989 en Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach, 2000).

6.- Comportamiento de Auto desarrollo: incluye todas las formas que se toman de manera
voluntaria para incrementar los conocimientos y habilidades, de esta manera mejorar y contribuir
con sus organizaciones, entrenandose en cursos, desarrolldndose en areas afines o aprendiendo
una nueva habilidad para ampliar el rango de contribuciones a la organizacion (George y Jones,
1997).
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Cultura Organizacional.

Los estudios de cultura organizacional, inician con los estudios que se realizaron en la planta
Hawthorne de la Western Electric Company por Roethlisberger y Dickson y Mayo en 1933, en
donde encontraron que los valores y las normas de grupo influian en el desempefio de las
actividades (Déavila y Martinez, 1999). Estos estudios se basaron en que la elevacion de la
productividad se debia a factores sociales como la moral de los empleados, la existencia de
satisfactorias interrelaciones entre los miembros de un grupo de trabajo (sentido de pertenencia)
y la eficacia de la administracion, siendo un tipo de administracion que es capaz de entender el
comportamiento humano, especialmente el comportamiento grupal, y de favorecerlo mediante
habilidades interpersonales como la motivacion, la asesoria, la direccién y la comunicacion.
(Koontz y Weihrich, 1998).

La cultura organizacional es un conjunto complejo de supuestos basicos y creencias
profundamente arraigadas, que comparten todos los miembros de la empresa y que operando a
un nivel pre consciente influyen de forma importante sobre la conducta de todos ellos (Schein
1976 en Orellana 2003). Por definicidn, la cultura es fugaz, intangible, implicita pero cada
organizacion desarrolla un juego de suposiciones, acuerdos y reglas implicitas que gobiernan el
lugar de trabajo (Deal y Kennedy 1983 en Choueke y Armstrong 2000).

La cultura también es llamada ambiente organizacional, cada ambiente es diferente,
dependiendo del tipo de organizacién y de cdmo operan sus sistemas de recompensa y sus
filosofias éticas (Ferrel, Skinner y Steven 1988). El ambiente de trabajo es definido como el
ambiente de la oficina donde el empleado y el encargado trabajan (Agua, 2004), describiendo
propiamente el concepto de ambiente, podemos definir el ambiente de trabajo como el grupo de

personas con las cuéles normalmente se interactua la mayor parte del tiempo en el trabajo.
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La cultura organizacional es un concepto dificil de medir, ya que estd basado en creencias y
responsabilidades visibles en las estructuras y las précticas, para medirlo se tomé como
referencia el modelo de Denison (Fey and Denison, 2003), el cual esta basado en 4 rasgos,
Misidn, Consistencia, Involucramiento o Participacion y Adaptabilidad. Las investigaciones de
Denison han demostrado que las organizaciones efectivas tienen altos niveles en estos rasgos
(Denison, Janovics, Young, Cho, 2006).

Misidn.- las organizaciones efectivas tienen un claro sentido de direccion definida por objetivos
estratégicos y expresan una vision del futuro.

Consistencia.- Las normas de comportamiento estan sefialadas en los codigos de valores, los
lideres y seguidores trabajan en agrado aun cuando tienen diversos puntos de vista. La
consistencia es una fuente de estabilidad e integracién interna resultado de un sistema de la
mente en coman.

Involucramiento o Participacion.- las organizaciones efectivas delegan y dan poder a la gente, se
organizan mediante equipos y reconocen la capacidad humana, en todos los niveles de la
organizacion se participa en la toma de decisiones, se le tiene afecto al trabajo y saben que este
tiene una directa conexion a las metas de la organizacion.

Adaptabilidad.- las organizaciones adaptables son conducidas por sus clientes, toman riesgos y

aprenden de sus errores y ademas tienen la capacidad y experiencia para crear cambios.

El laboratorista.
El programa de laboratoristas fue fundado en el afio 2000, iniciando con nueve laboratoristas,
hoy en dia se cuenta con 48 alumnos que fungen con esta funcion. Tiene como objetivo brindar

gratuitamente asesorias y practicas académicas a los alumnos para reforzar lo contemplado en
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sus clases normales, con la finalidad de lograr la excelencia académica. Las asesorias se ofrecen
a materias de las cuatro carreras practicas que se imparten en la Facultad de Contaduria Publica y
Administracion de la Universidad Auténoma de Nuevo Leon, como son: contabilidad, costos,
finanzas, matemaéticas, programacion, base de datos, economia, entre otras.

El laboratorista es un alumno destacado que ha sido seleccionado de las préacticas y/o que el
maestro lo seleccione para que lo apoye con esa misma materia en los semestres posteriores. El
pertenecer al programa de laboratoristas es un logro, un suefio hecho realidad que se basa su
politica en la ética de los integrantes. Los integrantes de este programa de laboratoristas cuentan
con grandes oportunidades de crecimiento personal y profesional, obteniendo una gran
experiencia que no se contempla como trabajo, sino algo que se disfruta al compartir el
conocimiento con los demas.

Los requisitos para ser laboratorista son: Tener un promedio minimo de 85 en las calificaciones
del semestre inmediato anterior, tener un promedio de 90 en la materia que quiera dar asesoria,
estar cursando del tercero al noveno semestre de cualquier carrera impartida por la facultad y
haber asistido al curso inductivo de laboratoristas.

La facultad cuenta con 4 carreras que son: Licenciatura en Contaduria, Licenciatura en
Administracion, Licenciatura en Tecnologias de Informacion y la Licenciatura de Negocios
Internacionales, actualmente cuenta con cerca de 14,000 estudiantes y 600 docentes.

La Misién de la facultad es formar profesionales en el &mbito de los negocios, que contribuyan al
desarrollo socio econdmico de la Region y del Pais a través de programas educativos de calidad
que les brinden las competencias criticas para desenvolverse en escenarios globales, asi como
fortalecer la investigacion orientada a la generacion del conocimiento en nuestras disciplinas,

cultivando en su comunidad el espiritu innovador, ético y social mente responsable.
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La Vision es ser en el 2020 la escuela de negocios de mayor influencia en la Region por la
calidad de sus programas educativos, con reconocimiento y acreditacion nacional e internacional,
a través de la investigacion e innovacion en las areas del conocimiento que aseguren que

nuestros egresados sean promotores del desarrollo del entorno en el que se desempefian.

Método

El presente trabajo de investigacion se realiza con un enfogue cuantitativo. El tipo de
investigacion es descriptivo, correlacional y explicativo y el disefio de investigacion es no
experimental. Se realizd una investigacion bibliografica y documental para el desarrollo del
marco teorico; y una investigacion de campo con la elaboracion y aplicacion de encuestas para
obtener informacion relevante para la investigacion. La encuesta se aplicé a los laboratoristas
activos inscritos en el programa, la cual fue adaptada a los individuos estudiados y validada por
medio de una prueba piloto que méas adelante se describe. Este instrumento se dividio en 3
secciones, en la primera seccién se aplicé el instrumento de ciudadania organizacional, el cual
consta de 24 constructos, en la 2da seccidn se aplicaron 19 item relacionados con la medicion de
la cultura organizacional, en ambas secciones para su respuesta, se utilizo la escala Likert del 1 al
5 en donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. En la 3era seccion, se
solicité el perfil del laboratorista a través de datos de control. Para darle validez al instrumento se
realizd una prueba piloto al 10% de la muestra seleccionada, en una poblacion relacionada a la
poblacién objetivo, la cual fue aplicada personalmente. Dicha aplicacion permitié identificar
algunas oportunidades de mejora en la encuesta tales como: La necesidad de reformular algunos
reactivos que no se entendian con claridad, se flexibilizo el llenado de la encuesta ya que se

observaba cierto rigor al contestar, se identificaron los reactivos en base a dimensiones e
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indicadores con la finalidad de facilitar el andlisis. Posteriormente se aplicG nuevamente el
instrumento definitivo en forma fisica con las adecuaciones observadas.

Como poblacion objetivo se considerd el 100% de los alumnos pertenecientes al programa de
laboratoristas a nivel Licenciatura en la division de Negocios, de una Universidad Publica de
Nuevo Leon, que impartieran los cursos y tutoraron a los alumnos en el semestre Enero-Mayo
2016.

De acuerdo a la revision conceptual se plantea la siguiente hipotesis:

H1.- La Cultura Organizacional influye de manera positiva en la generacion de comportamientos
de Ciudadania Organizacional.

El analisis conceptual permite inferir que la cultura organizacional que perciba el laboratorista
desencadenara conductas relacionadas con los comportamientos ciudadanos hacia las actividades
que se generan de asesoria y apoyo, al manifestarse en el laboratorista una serie de
manifestaciones propias que le permitan estar sensible a las necesidades de los asesorados, esta
figura de laboratorista es la representacion e imagen de la institucion, las conductas y
comportamientos reflejados por él apoyard esa imagen de apoyo que busca presentar la

institucion universitaria a la comunidad.
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Resultados

En latabla 1 se observan las alphas de cronbach de los resultados de la investigacion
realizada, las cuales nos permiten observar los niveles de confiabilidad de las variables en
el instrumento, asi como los niveles de significancia de las variables independientes (cultura
organizacional) y de la variable dependientes (comportamientos de ciudadania
organizacional).

Tabla 1.- Andlisis de variables

VARIABLES DEPENDIENTES
COMPORTAMIENTO DE CIUDADANIA ORGANIZACIONAL
CUMPLIMIENTO | INICIATIVA | VIRTUD CiVICA | AUTODESARROLLO

Y L E N \ T
ALPHAS ------------- > 0.958 0.82 0.845 0.852 0.881 0.896
R 0.893 0.896 0.692 0.855 0.811 0.869
R SQUARE 0.797 0.803 0.479 0.732 0.658 0.756
DURBIN-WATSON 2.219 2.021 2.188 2.079 1.686 1.551
ANOVA 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000

BETA | SIG. | BETA SIG. BETA SIG. BETA | SIG. | BETA | SIG. BETA SIG.
ALPHAS CONSTANTE| .034| .961f -1.106 .105]  1.925 .042) .626] .393 .861| .293 1.517 .012)
.076( .699 452 .024 .358 176 .625( .005) .807( .002 .582 .001

0.908| PARTICIPACION | P

.800| .001] -.177 .372 .378 .168| A402| .071] -.017| .944 -.186 .275)
0.908] CONSISTENCIA | C

-.089| .473 .359 .005| -.152 .352| -.056| .669| -.050( .728 -.036 122
0.794] ADAPTABILIDAD| A

249 .249 519 .017| .032 .909] -.068| .761 102 .682 A17 .024]

VARIABLES INDEPENDIENTES
CULTURA ORGANIZACIONAL

0.909| MISION M

Fuente.- Elaboracion propia en base a datos de campo

Los resultados encontrados, utilizando el SPSS version 18, describe como las Alphas de
Cronbach son significativas para todas las variables tanto dependientes como independientes,
todas por encima de 0.70. Los coeficientes estandarizados betas nos permiten hacer el siguiente
analisis comparativo.

Con respecto a la significancia de las variables independientes con respecto a las variables

dependientes podemos obtener los siguientes resultados.
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La variable independiente CONSISTENCIA sobre la variable dependiente AYUDA es de 0.800,
y estadisticamente es significativo, es decir existira ayuda siempre y cuando haya consistencia en
la cultura organizacional.

La variable independiente ADAPTABLIDAD sobre la variable dependiente LEALTAD es de
0.359, y estadisticamente es significativo, es decir existira lealtad siempre y cuando haya
adaptabilidad en la cultura organizacional.

No existe relacion significativa entre la variable dependiente CUMPLIMIENTO CON
RESPECTO la variable independiente CULTURA ORGANIZACIONAL.

La variable independiente PARTICIPACION sobre la variable dependiente INICIATIVA es de
0.625, y estadisticamente es significativo, es decir existird iniciativa siempre y cuando haya
participacién en la cultura organizacional.

La variable independiente PARTICIPACION sobre la variable dependiente VIRTUD CIVICA es
de 0.807, y estadisticamente es significativo, es decir existird virtud civica siempre y cuando
haya participacién en la cultura organizacional.

La variable independiente PARTICIPACION sobre la variable dependiente
AUTODESARROLLO es de 0.582, y estadisticamente es significativo, es decir existira

autodesarrollo siempre y cuando haya participacion en la cultura organizacional.
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Conclusiones

Concluimos que la esencia de toda organizacion, no importando su giro, es el aspecto humano, es
el motor que mueve los aspectos operativos y administrativos de la empresa, esto con lleva a
reconocer las variables de estudio de esta investigacion, los rasgos culturales de la organizacion,
asi como se va generando una cultura dentro de una nacién, un grupo, una familia, asi se va
generando una propia cultura dentro de la organizacion, la cual va influyendo en el desarrollo del
individuo en su paso dentro de ella, la propia organizacion como los seres humanos van
generando rasgos o caracteristicas propias en cada una de ellas, es por ello que podemos inferir
que estos rasgos van definiendo conductas preestablecidas en los individuos pertenecientes a la
organizacion, las cuéles establecen patrones de comportamiento Ciudadano que sean capaces de
crear individuos apasionados y comprometidos con la organizacién, su grupo de trabajo y con
ellos mismos.

Una de las aportaciones de este trabajo, es que este estudio sobre el Comportamiento de
Ciudadania Organizacional, fue analizado a nivel institucional, a través del programa de
laboratoristas al relacionar la variable de ciudadania organizacional con la cultura
organizacional, en donde llegamos a la conclusion, que las formas de comportamiento humano si
son influidas y permeadas en la institucion por parte de la cultura que de manera formal o
informal se vaya generando, al establecer conductas discrecionales de ayuda, participacion social
universitaria, la cual permitira crear conductas que trasciendan en la sociedad y no solo tengan
una representacion en una actividad academica. Consideramos esta relacion propuesta como una
aportacion a los estudios del comportamiento humano.

La implicacion practica de los resultados del estudio es que esta informacion puede ser utilizada

para propiciar en las instituciones conductas humanas acordes a los objetivos que tenga cada
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institucién con su comunidad, a través de la adecuacién de formas de reclutamiento y seleccion y
a la vez capacitacion, en la seleccion de perfiles de estudiantes laboratoristas para la gestion de
este tipo de actividades, asi como politicas en sus actividades que le permitan a los integrantes de

este programa generar este tipo de comportamientos.

En lo que respecta a la hipdtesis planteada La Cultura Organizacional influye de manera positiva
en la generacién de los comportamientos de ciudadania organizacional. Se comprobd la
aseveracion (tabla 1) en donde se indica como la cultura organizacional impacta en la generacién
de comportamientos ciudadanos, provocando culturas que asimilan conductas propias requeridas

en ciudadanos al servicio de la comunidad.

Existe la necesidad de contar con un capital humano que tenga una alta vocacion de servicio con
la sociedad, y esto implica reunir ciertas caracteristicas que la propia sociedad demanda del
empleado, estas caracteristicas se podrian dar de manera innata como parte de sus atributos
personales y que pudieran estar complementados por factores sociales y culturales del entorno en
donde el individuo se ha desarrollado, los cuéles provocan ajustes en su comportamiento (Teran
& Mendoza, 2010).

En cuanto a las lineas de investigacion futura, es necesario estudiar la cultura organizacional y
los comportamientos de ciudadania organizacional en diferentes escenarios y actores para

observar la modificacion de los comportamientos.
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