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Introduccion

Las instituciones educativas en nuestro pais, tienen el gran compromiso de brindar una
educacion de alta calidad que permita a los estudiantes desarrollar todas sus habilidades y
potencialidades, a fin de desenvolverse de manera efectiva en su entorno social como seres
humanos integros. Por lo tanto, es necesario promover la mejora continua en los procesos de
gestién, reconociendo que las entidades publicas buscan que las conductas de ciudadania en la
organizacion constituyan un agente de transformacion en la sociedad.

Por ello, la presente tesis denominada Las conductas de ciudadania y el compromiso
organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio,
del distrito de la Victoria, tiene como objetivo determinar la relacion entre las conductas de
ciudadania y el compromiso organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120
Pedro Adolfo Labarthe Effio, del distrito de la Victoria.

El desarrollo de la investigacion se segmenta en cinco capitulos, en el primer capitulo
se detalla el planteamiento del estudio, haciendo referencia a la situacion problematica de la
institucion educativa en un contexto global, asi como identificando el objetivo general y los
especificos y precisando la justificacion e importancia del estudio. En el segundo capitulo se
describe el marco teérico conceptual, el mismo que se encuentra comprendido por los
antecedentes nacionales e internacionales, las bases teoricas cientificas que sustentan las
variables y los términos basicos empleados en la presente investigacion. En el tercer capitulo se
sefiala las hipdtesis generales y especificas, las variables de estudio y su operacionalizacién y
la matriz de consistencia que nos permite tener una vision mas precisa del estudio. En el cuarto
capitulo se detalla el tipo y método de investigacion, disefio especifico de la investigacion, la

poblacién y la muestra obtenido en base a los servidores de la institucion educativa, aplicandose



viii
encuestas y técnicas de procesamiento y analisis de datos para la obtencion de la informacion,
imprescindible para el presente estudio. En el quinto capitulo se presenta los resultados obtenidos
luego de la aplicacién de los instrumentos, asimismo del procesamiento y el analisis de los

resultados. Por altimo, en el sexto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones

que se puedan derivar de la investigacion.
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Resumen
La presente tesis, tuvo como objetivo, determinar la relacion de las conductas de ciudadania y
el compromiso organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 Pedro Adolfo
Labarthe Effio, del distrito de la Victoria, 2023. El tipo de investigacion fue aplicada, de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transversal y correlacional, la poblacion estuvo
compuesta por 219 servidores con una muestra de 141 servidores de la institucion educativa
1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio, del distrito de la Victoria, la técnica para recoleccién de
datos fue la encuesta, utilizandose la escala de Likert. Los instrumentos utilizados fueron
cuestionarios, que cumplieron con la validez y la confiabilidad de Alfa de Cronbach. Para
analizar los datos se utilizé el programa estadistico SPSS, utilizandose en la prueba de la
hipétesis, el Chi-cuadrado de Pearson. Los resultados evidenciaron que el 61.0% percibieron
que las conductas de ciudadania fueron de nivel regular, mientras que el 22.7% percibieron que
fue de nivel alto y el 16.3% la percibi6 en un nivel bajo; asimismo, con respecto al compromiso
organizacional, el nivel regular es mayor con un 63.0%, el nivel alto con un 19.9%, quedando
por ultimo el nivel bajo con un 17.0%. Se concluyd que existe relacion significativa entre la
variable conductas de ciudadania y la variable compromiso organizacional, ya que existe una
correlacion significativa en un nivel menor a 0.005.
Palabras clave: Conductas de ciudadania, compromiso organizacional, rectitud, virtud civica

y altruismo.
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the relationship between citizenship behaviors and
the organizational commitment of employees in the educational institution 1120 Pedro Adolfo
Labarthe Effio, in the district of Victoria, 2023. The type of research was applied, quantitative
approach, non-experimental design, cross-sectional and correlational, the population consisted
of 219 servers with a sample of 141 servers of the educational institution 1120 Pedro Adolfo
Labarthe Effio of the district of La Victoria, the technique for data collection was the survey,
using the Likert scale. The instruments used were questionnaires, which complied with the
validity and reliability of Cronbach's Alpha. The SPSS statistical program was used to analyze
the data, and Pearson's Chi-square was used to test the hypothesis. The results showed that
61.0% perceived that citizenship behaviors were at a regular level, while 22.7% perceived that
it was at a high level and 16.3% perceived it at a low level; likewise, with respect to
organizational commitment, the regular level is higher with 63.0%, the high level with 19.9%,
and finally the low level with 17.0%. It was concluded that there is a significant relationship
between the citizenship behaviors variable and the organizational commitment variable, since
there is a significant correlation at a level of less than 0.005.

Keywords: Citizenship behaviors, organizational commitment, rectitude, civic virtue and

altruism.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del problema

Actualmente, las conductas ciudadanas y el compromiso que tienen los empleados con una
organizacion, permiten crear un ambiente idoneo para la productividad, la innovacién y la
colaboracion, ya que cada integrante se siente involucrado en el logro colectivo. Este compromiso
no solo influye en el desempefio individual, sino que también impacta en la cultura organizacional,
fortaleciendo los lazos internos y contribuyendo al desarrollo sostenible y exitoso de la institucion.

Por lo tanto, el rendimiento de los trabajadores que laboran en diversas instituciones y
empresas alrededor del mundo, permanece sin una solucion clara, debido a que la diversidad de
acciones que ejercen los trabajadores, tiene repercusiones significativas en el funcionamiento,
operatividad, comportamiento y reputacion de la organizacion. Asimismo, afectan el prestigio e
imagen corporativa, asi como el desarrollo institucional sostenible en ambitos gubernamentales,
econdmicos, sociales y ambientales, entre otros aspectos, tal como lo sefiala Palacios et al. (2022).

De acuerdo, al Latinobarometro (2023), los ciudadanos latinoamericanos participan
activamente en redes sociales que, al tratarse de cuestiones politicas, tienden a transformarse
rapidamente en redes clientelares. Estas redes, al respaldar estructuras corruptas, proporcionan
beneficios a sus miembros, desviandose de las normas que promoverian una meritocracia completa
en el ambito publico. En este contexto, se observa que, en diversas organizaciones
latinoamericanas prevalece la lealtad y el favoritismo en lugar de la competencia basada en el
mérito, lo que obstaculiza el desarrollo de un sistema equitativo y eficiente en el ambito publico.
Este fendmeno destaca la importancia de abordar las practicas clientelistas y promover una

participaciéon ciudadana que fomente valores asociados con la transparencia y la igualdad,



fundamentales para el fortalecimiento de las instituciones, asi como la construccion de sociedades
mMAas justas.

Asimismo, Bernal et al. (2021) destaca que existe un nivel reducido de compromiso
organizacional entre los empleados, especialmente en el sector publico. En cuanto a la ciudadania
en las organizaciones latinoamericanas, Contreras et al. (2021) destacan que se percibe un
crecimiento desproporcionado en la percepcién de inseguridad que persiste entre los ciudadanos,
incluyendo a los funcionarios, quienes en muchos casos se ven involucrados en fraudes fiscales.
Esto indica que valores fundamentales como la rectitud, la virtud civica, la cortesia y el altruismo
no se practican ni gestionan de manera efectiva en la realidad practica. Ademas, la falta de
adherencia a estos principios éticos no solo afecta el entorno organizacional, sino que también
contribuye a la erosién de la confianza publica y la percepcion negativa hacia las instituciones.

En el contexto del estado peruano, este asunto no ha recibido la atencién adecuada en sus
reglamentaciones correspondientes. La inestabilidad persistente, las tendencias politicas de
algunos lideres, justificados en un contexto de conflicto constante, han convertido la falta de
independencia y la maleabilidad en el servicio publico en la base sobre la cual se han erigido
algunos mandatos caracterizados por numerosos casos de corrupcion. Este escenario ha provocado
un profundo desencanto hacia las instituciones publicas, como lo sefiala Durand (2018), citado por
Rastrollo (2021).

Por lo anterior, la seleccion de personal en estas instituciones, en ocasiones, se desvia de
los principios y normas administrativas establecidas. Esto se debe a factores como diferencias
raciales y sociales, objetivos basados en amistades o formalidades especificas. En consecuencia,
en el &mbito estatal, la ciudadania organizacional se rige por un proceso generalizado y comdn.

Como resultado, una proporcidon significativa de los nuevos servidores publicos accede a sus



cargos a traves de recomendaciones de politicos en ejercicio, conexiones familiares 0 amistosas.
Este escenario implica que individuos con aptitudes profesionales idoneas para roles en la
administracion publica se vean relegados a otras posiciones no acordes con su capacitacion,
provocando una disminucion en la reserva de talento disponible. Este fendmeno plantea desafios
significativos para la eficacia y eficiencia de los establecimientos publicas y resalta la necesidad
de mejorar los procesos de seleccidn para garantizar una gestion basada en méritos y competencias,
(Cortés y Prieto, 2015).

Por consiguiente, en la localidad de Lima, el compromiso organizacional de los empleados
es bajo o regular debido a la variedad de regimenes relacionados con la gestion de los recursos
humanos, asi como la falta de carrera en el estado, el surgimiento de desigualdades y el deterioro
del clima institucional, provocando que el trato recibido en las instituciones no sea el adecuado,
ademas de que se generan retrasos en los tramites que realizan, siendo esto un elemento que
termina por afectar la prestacion del servicio (Lépez, 2021).

De igual forma, a nivel institucional, los servidores que ejercen funciones dentro de la
institucion educativa 1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio, del distrito de La Victoria, manifiestan
diversas situaciones problematicas asociadas a las conductas de ciudadania organizacional y el
compromiso organizacional dentro de la institucién. Al desglosar los factores contribuyentes,
emerge la alta rotacion de personal como una problematica central. Esta rotacion, especialmente
notable durante los primeros periodos del inicio escolar, refleja un fendmeno de abandono de
trabajo que afecta directamente la estabilidad y la continuidad operativa. Otro aspecto critico es la
inasistencia del personal docente y administrativo, motivada por diferentes razones como viajes y
celebraciones oficiales. Esta falta de presencia laboral normaliza una anomalia en las operaciones

diarias, comprometiendo la calidad y eficiencia del trabajo. La pérdida de horas de trabajo debido



a paros y celebraciones afiade un componente adicional a la complejidad de la situacion, afectando
aun mas la productividad y la cohesion laboral. La carencia de lazos emocionales entre los
servidores constituye un tercer factor identificado. La presencia de conflictos entre comparieros de
trabajo sugiere una falta de cohesion y colaboracion dentro del equipo, lo que puede impactar
negativamente en la moral y la eficacia laboral. Finalmente, la deficiencia en la comunicacion
asertiva se manifiesta como un desafio persistente. La presencia frecuente de especulaciones,
rumores y comentarios malintencionados que obstaculiza el cumplimiento de los objetivos
institucionales de la entidad, tal como se sefiala en la figura 1:

Figura 1
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En vista de ello, el presente estudio tiene como finalidad investigar la existencia de una
relacion entre las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional de los servidores en la
institucion educativa mencionada, debido a que se busca comprender si la practica de los valores
y virtudes en su vida diaria, son llevadas al &mbito laboral, las cuales son demostradas a través de

acciones honestas que fomenten la colaboracion y motiven la participacion activa en la comunidad



organizacional. Asimismo, se requiere conocer si las conductas que presentan los trabajadores con

capaces de mantener un ambiente de trabajo respetuoso, fortaleciendo el compromiso al crear un

sentido de proposito colectivo, Sin embargo, en caso contrario estas conductas y valores podrian

incidir en la dindmica organizacional, debilitando la cultura interna y la conexion de la

organizacion con su entorno social.

11

v

1.2

Problema general

¢Cual es la relacion entre las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional de
los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito
de La Victoria, 2023?

Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre la rectitud y el compromiso organizacional de los servidores en
la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
20232.

¢Cual es la relacion entre el deportivismo y el compromiso organizacional de los servidores
en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
20237

¢Cual es la relacién entre la virtud civica y el compromiso organizacional de los servidores
en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
20237

¢Cual es la relacion entre la cortesia y el compromiso organizacional de los servidores en
la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
2023?

¢Cual es la relacién entre el altruismo y el compromiso organizacional de los servidores en
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la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
20232.

Objetivos General y Especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional
de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del
distrito de La Victoria, 2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la rectitud y el compromiso organizacional de los servidores
en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
2023.

Determinar la relacién entre el deportivismo y el compromiso organizacional de los
servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de
La Victoria, 2023.

Determinar la relacién entre la virtud civica y el compromiso organizacional de los
servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de
La Victoria, 2023.

Determinar la relacion entre la cortesia y el compromiso organizacional de los servidores
en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
2023.

Determinar la relacion entre el altruismo y el compromiso organizacional de los servidores
en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,

2023.
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Justificacion e importancia del estudio
Justificacion
Teorica
Se buscara incrementar los conocimientos existentes en la comunidad cientifica y en el
ambito del sector publico, en consecuencia, de los nuevos aportes que se obtendran seran
motivo de diversas reflexiones y debates académicos acerca de las relaciones existentes
entre las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional.
Metodoldgica

Metodolégicamente, en el presente trabajo se hard uso del método cientifico,
aplicando instrumentos de recoleccion de datos ya validados y confiables, anteriormente
utilizados en otros trabajos de investigacion, siendo el modelo de la escala de conductas de
ciudadania de los autores Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach. (2000), adaptado por
Martinez (2017) y el modelo de compromiso de Meyer y Allen (1997), adaptado por
Castafieda (2019).
Practica
La relevancia practica y su impacto en la eficacia y calidad de la gestion educativa,
contribuyen al desarrollo de la temética para mejorar el ambiente educativo, al comprender
como las interacciones y comportamientos influyen en el clima institucional. Ademas,
facilita la optimizacion del recurso humano al analizar el compromiso organizacional de
los servidores en la institucion educativa, promoviendo la satisfaccion laboral y la retencion
del talento. Este enfoque también favorece el desarrollo de lideres educativos al identificar
practicas exitosas y areas de mejora. Asimismo, el conocimiento de las conductas

ciudadanas y el compromiso organizacional impactan en el rendimiento académico al
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disefiar estrategias para promover un entorno educativo que favorezca el éxito acadéemico
y el desarrollo integral de los estudiantes.
Importancia

En cuanto a su importancia, contribuira significativamente al conocimiento
cientifico relacionado con el tema en diversas disciplinas como la gestion publica, los
recursos humanos y la administracion, incluso dentro del campo de la psicologia
organizacional e ingenieria industrial. Este aporte se debe a que la informacién que
proporcionara, permitira identificar cuales son las caracteristicas de las conductas de
ciudadaniay el compromiso organizacional, lo que ayudara a mejorar la toma de decisiones
en la institucion educativa, contribuyendo a mejorar la productividad y la moral de los
recursos humanos (servidores), asi como una adecuada implementacion de mejores
politicas y acciones a fin de crear un clima organizacional positivo.
Alcance y limitaciones del estudio
Alcance

El presente trabajo de investigacion, no solo tuvo un alcance a nivel local, sino que
también tuvo un alcance nacional e inclusive internacional ya que se investigé como otras
entidades, que ofrecen un servicio educativo y publico, han evolucionado dentro del sector
educativo en las dltimas décadas en lo que respecta a las conductas ciudadanas vy el
compromiso organizacional.
Limitaciones
En cuanto a sus limitaciones son los exiguos antecedentes internacionales que impliquen
ambas variables estudiadas, asimismo el nimero de personas que participaron en la

encuesta en relacién a la poblacion estudiada, no tenian mucha predisposicion, ya que



muchos temian que su identidad pudiera ser revelada, el mismo que podria causarles algun
tipo de situacion o confrontacion inesperada en el trabajo, por ello se les aplicé la encuesta

de manera andnima.
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CAPITULO 1
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales

Luna y Fajardo (2022) desarrollaron una investigacion con el objetivo principal de
analizar como la conducta organizacional y el clima laboral influyen en el desempefio de
los servidores publicos de la coordinacion zonal 5 de Ecuador. Su metodologia fue de
enfoque cuantitativo con un disefio experimental de tipo descriptivo explicativa. Utiliz6 el
cuestionario aplicando la técnica de las encuestas dirigida al personal docente y
trabajadores de la Coordinacion Zonal 5 — Educacion en Milagro. Se aplico a una muestra
de 126 servidores publicos. Los resultados concluyeron que el desempefio de los servidores
publicos se encuentra actualmente comprometido por determinados factores relacionados
con el programa de capacitacion el clima laboral en una variacion interpretativa debido a
las diferentes situaciones que surgen en los niveles jerarquicos factores ambientales y
relaciones interpersonales que perturban en algunos trabajadores dentro del desempefio
laboral siendo necesario aplicarse técnicas y herramientas para mejorar el servicio que
brindan sus servidores publicos con miras a un trabajo exitoso con agrado y efectividad y
gue puedan obtener asi un ambiente laboral adecuado para asi alcanzar el desarrollo y buen
funcionamiento de la institucion

Trevifio y Lopez (2022) desarrollaron un estudio con el principal objetivo de
determinar la relacion entre el empoderamiento estructural y las remuneraciones con la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el agotamiento laboral (burnout)

mediante el empoderamiento psicoldgico en docentes de México, los autores aplicaron el
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estudio a una muestra de 167 docentes, cuyos datos fueron analizados bajo el método de
ecuaciones estructurales. Se observd que los resultados no confirman la relacion inversa
entre el empoderamiento estructural y el agotamiento laboral (burnout) mediante el
empoderamiento psicologico, siendo una de las principales limitaciones en un solo
momento de tiempo, as también recomendaron continuar perfeccionando el instrumento de
medicion y seguir con el andlisis del agotamiento laboral (burnout) en otros contextos y
areas organizacionales.

Al-Haroon y Al-Qahtani (2020) desarrollaron una investigacion en un hospital
publico de Arabia Saudita, tuvieron como objetivo explorar niveles de compromiso
organizacional de las enfermeras, estrechamente relacionados con la productividad y la
calidad del servicio brindado. Aplicaron un estudio cuantitativo y descriptivo transversal,
a través de un cuestionario de tres componentes, a una muestra de 384 enfermeras, teniendo
como resultado que el 47.88% de los encuestados estuvo de acuerdo con los items
relacionados a la escala de compromiso organizacional y el 22,3% en desacuerdo, cabe
destacar que la sub escala del compromiso continuo recibié el mayor nimero de respuestas
positivas. Concluyeron que la mayor proporcién de enfermeros demostraron un nivel
moderado con respecto al compromiso laboral, asi como que el compromiso organizacional
se relacion6 positivamente con las variables sociodemograficas (edad, nacionalidad).

Grego-Planer (2019) desarrollo un estudio con el objetivo principal de evaluar y
determinar el nivel de correlacién entre el compromiso organizacional y las conductas de
ciudadania organizacional en organizaciones publicas y privadas en Polonia, aplicando una
encuesta a una muestra de 323 empleados, utilizando un enfoque cuantitativo, mediante un

método estructurado, utilizando como instrumento un cuestionario para la escala de
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conductas de ciudadania organizacional de Fox y Spector, asi como para la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados demostraron que existe
inclinacion similar de conductas de ciudadania organizacional entre ambos sectores, sin
embargo, en las instituciones publicas la dimension interpersonal asociadas con el civismo,
el deportivismo, la rectitud y la cortesia son mas frecuentes, no siendo asi en las
instituciones privadas que es mas comun la dimension organizacional.

Nieto (2017) realiz6 una investigacion con el principal objetivo de determinar la
relacién existente entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, en los
colaboradores del Instituto Tecnoldgico Superior Central Técnico de Quito. Considerd una
muestra de 126 colaboradores, aplicando dos instrumentos de medicion, tanto para la escala
de satisfaccion laboral el S20/23 de Melia y Peird, asi como para el de compromiso
organizacional el de Meyer y Allen. Los resultados evidenciaron que existe un cierto grado
de inconformidad con respecto a sus remuneraciones, ademas se confirmé que, segun la
escala de correlacion de Pearson, ambas variables cuentan con una correlacion significativa
existiendo una relacion moderada entre ellas.

Antecedentes nacionales

Chambi y Macedo (2022) desarrollaron wuna investigacion denominada
Compromiso organizacional y desempefio laboral en la Universidad Nacional de Ucayali,
2021, para la obtencién del grado de Licenciado en Administracién en la Universidad de
Ucayali. Siendo su objetivo establecer una relacion entre el compromiso organizacional y
el desempefio laboral, usando como objetivos especificos las dimensiones compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y el compromiso normativo. Se establecié un estudio

de tipo aplicado, con un disefio no experimental, transeccional correlacional. Se aplicé a
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una muestra de 87 trabajadores, representado por el 28%, aplicando la técnica de la
encuesta con el uso de la escala de Likert. Los resultados determinaron que existe una
influencia directa (0.640) y significativa (0.000) entre ambas variables, denotando que en
dicha entidad se gestionan de manera positiva los compromisos (afectivo, continuidad y
normativo) de los trabajadores, representado por un 75% de alto grado de compromiso,
basandose en que la universidad gestiona de manera positiva la reciprocidad, la lealtad y la
retribucion en sus trabajadores.

Lora (2020) sustentd una investigacion denominada Engagement y compromiso
organizacional en la justicia organizacional del personal tactico en una universidad
particular en el distrito de San Juan de Lurigancho - 2019, para la obtencién del grado de
Doctora en administracion en la Universidad César Vallejo de la ciudad de Lima. El
objetivo propuesto fue determinar la influencia del engagement y el compromiso
organizacional en la justicia organizacional del personal tactico de una universidad. En
cuanto a su metodologia se uso6 un disefio correlacional transversal, de tipo no experimental.
La poblacidn, asi como la muestra estuvo compuesta por 43 empleados. Uso la técnica de
la encuesta a través de tres cuestionarios, el de bienestar en el trabajo de Shaufeli y Becker,
el del compromiso organizacional de Meyer y Allen y por ultimo el de justicia
organizacional de Colquitt utilizando para toda la escala de tipo Likert, asimismo los
resultados evidencian que el engagement laboral presenta un nivel alto, con un 90% vy el
compromiso organizacional presenta un nivel alto, con un 87.50%, sin embargo para la
justicia organizacional presenta un nivel medio, con un 87.50%. La investigacion concluye
que el engagement incide en la justicia organizacional, no obstante, el compromiso

organizacional no incide en la justicia organizacional.
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Rodriguez (2020) en su tesis titulada ElI comportamiento de ciudadania
organizacional, y su asociacion con el compromiso laboral de los servidores publicos del
distrito fiscal de Madre de Dios, para obtener el grado académico de Maestro en Gestion
Publica de la universidad de San Martin de Porres de la ciudad de Lima. El objetivo de su
tesis fue determinar cobmo el comportamiento de la ciudadania organizacional, se asocia
con el compromiso laboral de los fiscales y personal Administrativo del distrito fiscal de
Madre de Dios. El estudio que realizo fue de tipo no experimental, de enfoque cuantitativo,
de corte transversal, con un disefio correlacional. La muestra en el que se aplicé la técnica
de la encuesta fue de 152 servidores. El resultado arrojado fue que, si existe relacién
significativa entre ambas variables, sin embargo, se evidencio que el 25.8% de los fiscales
y personal administrativo no tienen un comportamiento de ciudadania organizacional,
infiriendo en ello la rectitud, el deportivismo, la virtud civica, la cortesia y el altruismo, asi
como el 53.3% no sienten compromiso laboral, es decir no se siente comprometidos con
sus labores y a su vez con la institucion.

Castafieda (2019) en su trabajo de investigacion denominada EI clima vy
compromiso organizacional en las instituciones educativas Fe y Alegria, Ugel Ventanilla,
Callao 2018, para obtener el grado académico de Maestra en Administracion de la
Educacién de la universidad César Vallejo de la ciudad de Lima. El objetivo planteado fue
determinar la relacion existente entre clima y compromiso organizacional segun la
percepcion de los docentes de las instituciones educativas Fe y Alegria, asimismo
estableci6 como objetivos especificos que el compromiso afectivo, de continuidad y
normativo tiene relacion con el clima laboral. Su investigacion fue de tipo basico y de corte

transversal, con un disefio no experimental, correlacional. Utiliz6 para ambas variables un
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cuestionario sometido a juicio de expertos, usando el Alfa de Cronbach. Concluyé que si
existe una relacion significativa entre clima y compromiso organizacional (r=0,586 y
Sig.=0,000) significando que a mayor nivel de clima organizacional mayor sera el nivel de
compromiso de los docentes con su institucién. Recomienda que se incluyan actividades
que mejoren el clima organizacional en el Plan Anual de Trabajo (PAT), ya que, al mejorar
el clima organizacional, los docentes se comprometeran mas con las metas de la institucion,
tomandose siempre en cuenta que el Ministerio de Educacién ha establecido compromisos
de gestidn para mejorar el clima en las instituciones educativas.

Diaz (2018) en su tesis titulada Las conductas de ciudadania organizacional y su
relacion con el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad Distrital de
Ninabamba - 2018, para obtener el grado académico de Maestro en Gestion Publica de la
universidad César Vallejo de la ciudad de Lima, plante6 como objetivo general determinar
si existe relacion directa entre ambas variables. El tipo de su investigacion fue de tipo
béasica, con enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental. Su resultado demostrd
que el nivel de conductas de ciudadania organizacional es relativamente alto, ya que un
20% esta totalmente de acuerdo y el 56% de acuerdo, practicandose de manera positiva las
dimensiones de la ciudadania organizacional, como la rectitud (representado por la
puntualidad y el seguimiento de las reglas, normas y procedimientos), el espiritu de
deportividad (soslayar quejas y problemas menores asi como los chismes), virtud civica
(responsabilidad, asistencia a reuniones para conocer los aspectos de la organizacion),
cortesia (con un trato atento y respeto a los derechos de los demas) y por ultimo el altruismo
(ayudar de manera voluntaria) y un 25% estd en desacuerdo, por ello se recomendd

implementar un programa de mantenimiento de conductas de ciudadania, para su
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fortalecimiento y el uso de estrategias para mejorar los comportamientos emocionales, de
continuidad y normativos.

Martinez (2017) sustentd la tesis titulada Conductas de ciudadania organizacional
y el compromiso organizacional de los colaboradores en el Viceministerio de Pesqueria
2017, para obtener el grado académico de Maestro en Gestion Publica en la universidad
César Vallejo de la ciudad de Lima, planteando como objetivo general determinar la
relacién entre conductas de ciudadania organizacional y el compromiso organizacional. El
estudio que realizo fue de tipo bésica, descriptivo y de alcance correlacional, con un disefio
no experimental. La poblacion fue de 500 colaboradores y su muestra de 217
colaboradores. Utilizo el muestreo no probabilistico, a través de cuestionarios, usando el
estadistico Alfa de Cronbach. El resultado arroja una relacion moderada positiva,
evidenciandose que el altruismo, la rectitud, la cortesia y virtud civica mantienen una
interaccion positiva con la conducta de compartir conocimiento, mas no asi con la
concientizacion y caballerosidad, que son referidos al aspecto individual. El estudio
concluye que la entidad debe incluir en la formulacién de sus metas, el modo en el que la
institucion beneficio a la sociedad, debiendo establecer claro sus objetivos y estos sean
comunicados de manera frecuente para concientizar a los colaboradores.
Bases tedrico-cientificas
Conductas de ciudadania

En un inicio los investigadores especificaron que las conductas de ciudadania,
principalmente se basaban a dos factores como el altruismo definido como reglas de
cooperatividad y los principios de servicio organizacional definido como el mantenimiento

de reglas, normas y apoyo al espiritu de equipo, siendo asi que al transcurrir el tiempo se
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comenzo a incluir mas grupos de comportamientos que van mas alla de la responsabilidad
formal afectando la efectividad organizacional (Grego-Planer, 2019).

Sin embargo, fue Organ, Podsakoff y Mackenzie en el afio 2006, quienes definieron
con mayor precision el comportamiento de ciudadania, distinguiendo un modelo integrado
por cinco dimensiones, en el que constan: Altruismo y la cortesia, deportivismo, rectitud y
virtud civica (Padillay Gonzéles, 2020).

Definiciones

En un estudio realizado en el 2001, menciona que las conductas de ciudadania son
todos los comportamientos del personal (empleados), que apoyan de cierta manera el
funcionamiento eficiente de la organizacion en el desempefio de sus tareas, a pesar de no
formar parte de la descripcion general del puesto de trabajo requerido u obligaciones
laborales a cumplir (Robbins y Judge, 2013).

Segun Organ (1997), menciona gque es un conjunto de acciones que ejecuta un
empleado, aunque éste no sea remunerado, siendo de manera voluntaria y contribuye a
mejorar el ambiente laboral.

El concepto de conductas de ciudadania, se refiere a las conductas de los empleados
que son beneficiosos para el desempefio organizacional y no forman parte de una
descripcion de trabajo individual o un contrato del empleado (Grego-Planer, 2019).

Para Arredondo et al. (2010), las conductas de ciudadania, son el resultado

del vinculo entre la identidad social y los comportamientos de ciudadania en el lugar
de trabajo, ya que emerge de la construccién y desarrollo de la identidad personal con el
del grupo de trabajo y la de una actitud profesional ideal.

Por consiguiente, se entiende a las conductas de ciudadania como el conjunto de
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acciones y actitudes que los individuos desarrollan en el ambito de la entidad con el

propdsito de contribuir al bienestar comun, respetando las normas sociales y el desarrollo

organizacional.

Teorias de las conductas de ciudadania

Las conductas de ciudadania tienen sus origenes en ciertos postulados que

manifiestan los autores, donde se establecen las conceptualizaciones y demés elementos

que permiten conceptualizar y comprender el significado de la temética abordada. En el

caso de las conductas ciudadanas, estas estuvieron basadas en las siguientes:

La teoria del comportamiento organizacional propuesto por Robbins y Judge
(2013), quienes describen que el comportamiento dentro de la organizacion,
influyen ciertos elementos inherentes al individuo. Por consiguiente, este modelo
se centra en la comprensidn acerca de como las personas interactdan en el contexto
de las organizaciones y como estas interacciones influyen en el rendimiento general
de la entidad. Es esencial destacar la importancia de explorar detenidamente el
comportamiento de los recursos humanos dentro del entorno organizativo.

Por lo tanto, analizar el comportamiento de los empleados no solo implica
comprender las dinamicas interpersonales, sino también identificar patrones,
tendencias y factores determinantes que puedan influir en el desempefio y la eficacia
laboral. Asimismo, el modelo de comportamiento organizacional, establece que
entre los factores que pueden determinar el comportamiento dentro de la
organizacion se encuentran: La motivacion, la satisfaccion laboral, la cultura
organizativa, la comunicacion interna y otros elementos que afectan directamente

la dinamica dentro de una organizacion, de igual manera, en lo que respecta a las
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conductas individualizadas que también afectan la organizacion, se encuentran: La
personalidad, las actitudes, los principios, valores, formas de aprender,
percepciones e incentivos, los cuales inciden en la toma de decisiones.

La teoria de las relaciones interpersonales propuesta originalmente por Schutz
(1966), citado por Grego-Planer (2019), describe a la organizacion como un sistema
social intrincado, donde imperan normas y reglas de convivencia que definen sus
contornos. Este enfoque destaca la presencia de valores compartidos y principios
de cooperacion que subyacen en el entramado organizativo. Se distingue por
reconocer que los comportamientos individuales no solo influyen, sino que también
pueden propiciar el desarrollo de la organizacién. Sin embargo, es crucial tener en
cuenta que estos mismos comportamientos, si no son gestionados adecuadamente,
podrian tener repercusiones adversas en la entidad organizativa.

La teoria sobre el desarrollo psicosocial desarrollada principalmente por Erikson
(1950), citado por Hikal (2023), sefiala que la vida esta marcada por una serie de
situaciones cruciales que representan momentos de crisis, donde se enfrentan
conflictos internos que requieren resolucién. Estos momentos criticos, distribuidos
a lo largo de las distintas etapas del desarrollo, influyen significativamente en las
actitudes y comportamientos de cada individuo. Ademas, Erikson enfatizé que estos
desafios no solo estan determinados por factores internos, sino que estan
intrinsecamente ligados a los contextos sociales y culturales en los que se
desenvuelve el individuo. En este sentido, reconocié la importancia de comprender
coémo las normas, valores y expectativas de la sociedad juegan un rol fundamental

en la creacion de la identidad y el desarrollo psicosocial de cada persona.
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Caracteristicas de las conductas de ciudadania

En el estudio de Organ (1998), citado por Fatemeh y Hossein (2015), se refiere que

las caracteristicas de las conductas de ciudadania son:

Una conducta debe ser de manera intencional, siendo consciente de su actuar, pero
también ser libre para poder ejecutarla.

Tiene que ser voluntaria, es decir, debe ser un acto no obligatorio, en el que no
exista un requerimiento indicando que acciones tomar, no siendo una conducta
recompensada o castigada.

Tiene que ser de manera desinteresada, porque el interés esta en ofrecer de manera
integra algun tipo de ayuda a alguien o hacia algln aspecto de la organizacion.

Es necesario que sea visto de forma positiva, tanto por el mismo servidor como

otros actores de la organizacion.

Dimensiones de las conductas de ciudadania

Segun Organ (1998) identifico cinco dimensiones, siendo las siguientes:

El altruismo, que se refiere a una actitud positiva voluntaria de un trabajador, en el
que a fin de ayudar a los demas con las cargas laborales procede a realizar un
proceso de induccidn a un nuevo colaborador, a fin de que se actualice con sus
labores.

La conciencia, que es como una guia que impulsa a avanzar y construir otros
umbrales, siendo medidos por los niveles de puntualidad, de atencién y cuestiones
relacionadas con el mantenimiento interno.

La virtud civica, que es el constructor de los procesos organizacionales, el cual se

da a través de opiniones libres, de asistencia a reuniones y manteniéndose
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informados a través de los comunicados emitidos para la organizacion, tales como
correos electronicos y otros.

e La cortesia, se refiere a actitudes que contribuyen a que otros colaboradores eviten
la aparicion de problemas interpersonales, como consultar con otros antes de tomar
decisiones que afectarian a la organizacion.

e Eldeportivismo, que es el deseo de una persona de no quejarse cuando experimenta
molestias y abusos inevitables causados en el desempefio de sus actividades
profesionales.

Por otro lado, para Muchinsky (2002), las conductas ciudadanas, estan integradas por cinco
dimensiones:

e Rectitud: Actitud de justicia y ética en las acciones. Implica adherirse a principios
morales y comportarse segun los estandares de honestidad e integridad.

Se expresa a través de la puntualidad, la asistencia al trabajo y la prudencia para
cumplir las reglas y procedimientos en la entidad.

e Deportivismo: Adopcion de comportamientos éticos, basados en la competencia
justa y el respeto hacia los adversarios y las normas establecidas en el contexto en
el que se presentan.

Se expresa a traves de la predisposicion de los colaboradores en eludir quejas o
situaciones que se presentan en el trabajo de manera indeseable, respetando a los
compafieros y manteniendo una actitud positiva.

e Virtud civica: Existencia de una participacion continua y motivada de mantenerse
informado con los lineamientos y estatutos de caracter informativo, establecidos

dentro de la organizacion.
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Se expresa a través de las acciones que indican que el colaborador participa de
manera responsable, asistiendo oportunamente a las reuniones convocadas.
e Cortesia: Mantenimiento de relaciones armoniosas en diversos contextos sociales y
profesionales, promoviendo un ambiente de respeto mutuo y cooperacion.
Se expresa a traves del respeto a los derechos de los deméas colaboradores.
e Altruismo: Preocupacién desinteresada por el bienestar y las necesidades de los
demas, con el objetivo de contribuir al bien coman o aliviar el sufrimiento de otros.
Se expresa a través de la predisposicion oportuna y desinteresada que tiene un
colaborador para con sus comparieros, en la resolucion de conflictos o de algun
problema relacionado con la organizacion.
Cabe mencionar que otro estudio, como el de Podsakoff et al. (2000), logré distinguir 7
dimensiones de conductas de ciudadania organizacional, tales como: comportamiento de
ayuda (incluido el altruismo y la cortesia), deportivismo, lealtad organizacional,
cumplimiento organizacional, iniciativa individual, virtud civica y autodesarrollo.
Beneficios de las conductas de ciudadania
Diversos estudios evidencian los beneficios que tienen las conductas de ciudadania
es que, de la participacion de los empleados, puede originar un aumento de rendimiento
sobre el desempefio laboral e intercambio de conocimientos (Wei, 2014). Otras
investigaciones afirman que las conductas de ciudadania expuestas por los empleados
mejoran de cierta manera la cohesion del equipo y del grupo logrando contribuir en el

desemperio organizacional de la empresa de forma general (Yoshikawa y Wei, 2017).
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Ahora es importante mencionar que las conductas de ciudadania, no signifiquen la
acumulacién de trabajar demasiadas horas y asumir tareas extras sin pensar en una
recompensa, sino que, a través de una buena conducta, los empleados ofrecen a la
organizacion muchas soluciones innovadoras a los problemas que pueden suscitarse e
inclusive brindan sugerencias para la implementacion de estrategias (Hayat et al., 2019).
Compromiso organizacional

El concepto de compromiso organizacional se originé a partir de una investigacion
original sobre las expectativas de lealtad personal de los empleados. Una relacion laboral
muy estrecha es un estado que experimentan los empleados y que genera una fuerte actitud
positiva hacia la organizacion laboral a la que pertenecen. Una relacion laboral sélida no
se trata de lealtad pasiva, sino que requiere una relacién activa con la organizacion laboral
disefiada para proporcionar el maximo esfuerzo para el logro exitoso de las metas de la
organizacion (Jalaludin et al., 2018).

Meyer y Allen (1997), propusieron un modelo que result6 ser hasta la actualidad
una de las mas populares acerca del compromiso organizacional. Estos autores tratan al
compromiso organizacional como la identificacion que tienen los empleados con la
empresa, ademas proponen como dimensiones: EI compromiso afectivo, el compromiso de
continuidad y el compromiso normativo.

Definiciones

Se define como aquella fuerza relativa de la identificacion y participacion que tiene
el empleado con la empresa (Mowday, 1979).

Por consiguiente, otra definicion también adoptada, es la dicha en el estudio

realizado por Dominic y Salim (2018), donde se tiene que el compromiso organizacional
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es aquella relacion del estado mental de un empleado que repercute en su eleccion de
mantener 0 no su membresia con la organizacion.

Segun Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional es un estado
psicolégico basado en el vinculo entre un empleado y su organizacion, y que produce
consecuencias cuando el colaborador determina la decision de abandonarlo o permanecer
alli.

En vista de las conceptualizaciones anteriores se menciona que el compromiso
organizacional, es el estudio de las interacciones que presentan los individuos o grupos
dentro de la institucién y como ese comportamiento afecta el funcionamiento y la eficacia
de la organizacion.

Teorias del compromiso organizacional

El compromiso dentro de las organizaciones, se encuentra fundamentado en
estudios anteriores los cuales se encuentran fundamentados en:

e La teoria de la atribucion causal propuesta inicialmente por Heider (1985), citado
por Marquez (2021), quien explica que es el compromiso que asume el trabajador
con la organizacién, de las condiciones para que pueda ascender o tener un
crecimiento profesional, debe tener una conducta ética, en base al cumplimiento de
sus funciones y la asignacion de las tareas encomendadas, de manera eficiente y
responsable. Por consiguiente, busca dar explicacibn a las conductas
experimentadas por las personas, por lo que se basoé en los procesos atributivos, los
cuales se basan en el conocimiento de las conductas que se observan a traveés de las
actitudes, asi como de la personalidad. Asimismo, dichos procesos se clasifican en:

internos (asociados con las caracteristicas individuales y los rasgos de la
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personalidad) y externos (basados en eventos que no se asocian con el individuo)
(Chavarria, 2019).

La teoria del intercambio social, propuesta originalmente por Thibaut y Kelley
(1956), citado por Carrillo (2019), explica que cuando un colaborador esta
satisfecho con su labor presentard un comportamiento positivo es decir surge de las
relaciones sociales a traves de un proceso de costo-beneficio, donde sus integrantes
opten si consideran establecer relaciones con otros comparieros la organizacion. Por
consiguiente, existen dos principios fundamentales que caracterizan a la teoria, los
cuales se basan en el individualismo donde se percibe que todas las conductas se
encuentran dirigidas hacia cada persona, lo cual los hace ser individual. De igual
forma, otro de los principios que caracterizan dicho intercambio se basa en el placer,
lo cual es un aliciente para las conductas. Estos principios son los que motivan a las
personas a tener un comportamiento ante determinadas situaciones (Carbajal y
Larios, 2023).

El modelo de dos dimensiones propuesto originalmente por Cohen (2007), citado
por Garcia et al., (2021) destaca que los empleados presentan una tendencia
orientada al compromiso antes de comenzar un empleo, sin embargo, una vez
materializada esto puede convertirse en una actitud que desarrollan los trabajadores.
Por lo tanto, el autor alude que existe un elemento clave para este compromiso,
asociado con la temporalidad que abarca el antes y después que los trabajadores
comienzan a desempefiar sus funciones, donde se puede desarrollar un apego
instrumental (asociado con las interacciones que tengan los trabajadores con la

organizacion) y el apego psicoldgico (asociado con las conductas normativas y el
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compromiso desde el punto de vista afectivo).
Caracteristicas del compromiso organizacional

Segun Colquitt et al. (2018), mencionan que una de las caracteristicas principales
puede interpretarse como el deseo de los empleados de continuar perteneciendo a la
organizacion, asi como que puede influir en que se mantenga o realice un cambio,
dependiendo de las tareas asignadas.

Por otro lado, para Morales (2020), existen autores que han identificado dos tipos
COmMO son:

e Caracteristicas del trabajo: Motivacion con las tareas asignadas, compromiso
asertivo de comparieros y clima laboral.

e Caracteristicas de la organizacion: Gestion efectiva de la organizacion, liderazgo
del directorio, valores y otros.

Dimensiones del compromiso organizacional
Segun Meyer y Allen (1997) concluyeron que las dimensiones del compromiso
organizacional se dividen en tres dimensiones:

e Compromiso afectivo: Conexién emocional que los empleados desarrollan hacia su
organizacion y se profundiza a través de las tareas diarias, reflejando una
identificacion con los valores, metas y cultura que presente la organizacion.

Se expresa mediante el afecto emocional, el sentirse identificado, asi como la
participacion del colaborador dentro de la organizacion.

e Compromiso de continuidad: Dedicacion a largo plazo y disposicion a seguir
contribuyendo al crecimiento de la organizacion.

Se ve expresado mediante la voluntad de invertir tiempo, energia y habilidades de
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manera sostenida por parte del colaborador.
e Compromiso normativo: Conexion que se tiene con la entidad basado en el deber

moral y ético, mas que por una conexion emocional.

Se expresa mediante el compromiso que asumen los colaboradores con la entidad.
Definicion de términos basicos
Altruismo: Se refiere a las cualidades de una persona, a tener un interés genuino y de bien
hacia los demés, ayudando a otras personas con parte de sus tareas o con algin problema
relacionado con la organizacion (Patifio et al., 2014).
Autodesarrollo: Son aquellos comportamientos de manera voluntaria que los empleados
adquieren para mejorar sus conocimientos, habilidades y capacidades para luego servir
como aporte contribuyendo a mejorar la organizacion (Podsakoff et al., 2000).
Compromiso afectivo: Son lazos de vinculo emocional, que los colaboradores crean en su
organizacion, reflejando el grado en que el individuo forma parte de ella, asimismo tienen
un grado de pertinencia e identificacion dentro de la institucion (Navarro et al., 2007).
Compromiso de continuidad: Este tipo de compromiso se considera como un aquel
vinculo contractual con la organizacién, manifestindose como negativo para la
organizacion (Meyer y Allen, 1997).
Compromiso organizacional: se define como aquella voluntad propia de una persona en
impulsar sus esfuerzos y participacion para lograr las metas propuestas en una organizacion
(Chiavenato, 2007).
Compromiso normativo: es aquel compromiso que se ve relacionado con un sentido de
obligacion moral de permanencia en la organizacion. Ademaés, refleja el sentido de

compromiso del empleado debido a un sentimiento de obligacion (Meyer y Allen, 1997).
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Conductas de ciudadania: Son acciones voluntarias de los miembros de la organizacion
que van mas alla de sus responsabilidades laborales y tienen como objetivo ayudar a sus
compafieros de trabajo y/o cuidar de las operaciones de la organizacion (Podsakoff et al.,
2000).

Cortesia: Es aquel comportamiento de demostracion de respeto, amabilidad y consulta con
otras personas antes de tomar decisiones que puedan interferir o perjudicar su trabajo
(Mackenzie et al., 2006).

Cumplimiento organizacional: Se refiere cuando el servidor obedece todas las normas
organizacionales incluso si nadie puede verlo, por ello el lider debe tener un alto grado de
responsabilidad para su cumplimiento de las metas (Daft, 2008).

Deportivismo: es una manera de afrontar con un cierto grado de madurez y positividad los
desafios y limitaciones del entorno laboral, manteniendo una actitud constructiva y
colaborativa sin presentar quejas o inevitables inconvenientes que se puedan suscitar por
imposiciones en el trabajo (Patifio et al., 2014).

Iniciativa individual: Son aquellos comportamientos que incluyen actos voluntarios de
creatividad e innovacién disefiados para mejorar la tarea propia o el desempefio de la
organizacion, persistir con entusiasmo y esfuerzo adicionales para realizar el trabajo,
ofrecerse como voluntario para asumir responsabilidades adicionales y alentar a otros en la
organizacion a hacer lo mismo (Podsakoff et al., 2000).

Lealtad organizacional: Este comportamiento implica promover la organizacién ante la
vision externa, cuidarla y defenderla contra amenazas externas, asi como permanecer con
un alto grado de compromiso con ella incluso en condiciones adversas (Podsakoff et al.,

2000).
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Rectitud: Se refiere a uno debe ser integro en el lugar de trabajo, no s6lo cumpliendo las
politicas o procedimientos de la empresa, sino ser honesto y ético en todas las interacciones
profesionales. (Patifio et al., 2014).

Virtud civica: Se trata de la voluntad de un empleado de participar demostrando un interés
genuino en actividades de responsabilidad social corporativa, otras veces en actividades

comunitarias o proyectos que tengan un gran impacto positivo en la sociedad (Patifio et al.,

2014).
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CAPITULO HI

HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis y/o supuestos basicos
Hipotesis general
Existe relacion entre las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional de los
servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de
La Victoria, 2023.
Hipotesis especificas
Existe relacion entre la rectitud y el compromiso organizacional de los servidores en la
institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria, 2023.
Existe relacion entre el deportivismo y el compromiso organizacional de los servidores en
la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria,
2023.
Existe relacion entre la virtud civica y el compromiso organizacional de los servidores en
la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio™, del distrito de La Victoria,
2023.
Existe relacidn entre la cortesia y el compromiso organizacional de los servidores en la
institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria, 2023.
Existe relacion entre el altruismo y el compromiso organizacional de los servidores en la

institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria, 2023.



2. Las variables de estudio y su operacionalizacion

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de la variable: Conductas de ciudadania
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Variable

Concepto

Dimensiones

Indicadores

Conductas de
ciudadania

Son el resultado del vinculo
entre la identidad social y los
comportamientos de
ciudadania en el lugar de
trabajo, ya que emerge de la
construccion y desarrollo de
la identidad personal con el
del grupo de trabajo y la de
una actitud profesional ideal.
(Arredondo, Rosas y Villa,
2010).

Rectitud: Actitud de justicia y ética en las
acciones. Implica adherirse a principios
morales y comportarse segun los estandares de
honestidad e integridad (Muchinsky, 2002).

Deportivismo: Adopcién de comportamientos
éticos, basados en la competencia justa y el
respeto hacia los adversarios y las normas
establecidas en el contexto en el que se
presentan (Muchinsky, 2002).

Virtud civica: Existencia de una participacion
continua y motivada de mantenerse informado
con los lineamientos y estatutos de caracter
informativo, establecidos dentro de Ia
organizacion (Muchinsky, 2002).

Cortesia:  Mantenimiento de relaciones
armoniosas en diversos contextos sociales y
profesionales, promoviendo un ambiente de
respeto mutuo y cooperacion (Muchinsky,
2002).

Altruismo: Preocupacion desinteresada por el
bienestar y las necesidades de los demas, con
el objetivo de contribuir al bien comin o
aliviar el sufrimiento de otros (Muchinsky,
2002).

Cumple todas las normas de la
institucion

Actitud asertiva ante las
dificultades

Responsabilidad con los
aspectos politicos de la
institucion

Respeta los derechos de las
demas personas

Ayuda a otras personas en
actividades relevantes para la
institucion




Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la variable: Compromiso organizacional
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Variable Concepto Dimensiones Indicadores

Compromiso afectivo: Conexion
emocional que los empleados desarrollan ~ Apego emocional
hacia su organizacion y se profundiza a  Deseo de integracion
través de las tareas diarias, reflejando Identificacion

Es un estado psicolégico una identificacion con los valores, metas

basado en el vinculo entre un y cultura que presente la organizacion

empleado y su organizacion, y  (Meyery Allen, 1997).

Compromiso que produce consecuencias Estabilidad laboral

organizacional

cuando el colaborador
determina la decision de
abandonarlo o permanecer alli
(Meyer y Allen, 1997).

Compromiso de continuidad:
Dedicacion a largo plazo y disposicion a
seguir contribuyendo al crecimiento de
la organizacion (Meyer y Allen, 1997).

Compromiso normativo: Conexién que
se tiene con la entidad basado en el
deber moral y ético, mas que por una
conexion emocional (Meyer y Allen,
1997).

Satisfaccion laboral

Lealtad
Reciprocidad




3. Matriz logica de consistencia

Tabla 3

33

Matriz l6gica de consistencia: Las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional de los servidores en la institucion

educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria.

PROBLEMAS  OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
Tipo de estudio:
General General General Cumple todas las  Aplicada
iCual es la Determinar la Existe relacion entre Rectitud normas de la
relacion entre las relacion entre las las conductas de institucion Nivel de estudio:
conductas de conductas de ciudadania y el Descriptivo
ciudadania y el ciudadania y el compromiso correlacional
compromiso compromiso organizacional de
organizacional de organizacional de los servidores en la Deportivismo  Actitud asertiva Meétodo:
los servidores en los servidores en la institucion ante las Hipotético —
la institucion institucion educativa 1120 dificultades deductivo
educativa 1120 educativa 1120 “Pedro Adolfo
“Pedro  Adolfo “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del Enfoque:
Labarthe Effio”, Labarthe Effio”, del distrito de La Virtud civica Responsabilidad Cuantitativo
del distrito de La distrito de La Victoria, 2023. Variable 1: con los aspectos
Victoria, 2023? Victoria, 2023. Conductas de politicos de la Disefio:
Ciudadania institucion No experimental de
corte transversal
Especificos Especificos Especificas
Cortesia Respeta los Poblacién:
@ (Cuédl es (1) Determinar (1) Existe derechos de las 219 servidores
la relacion entre la relacion entre la relacion entre la demaés personas
la rectitud y el rectitud y el rectitud y el Muestra:
compromiso compromiso compromiso 141 servidores
organizacional de organizacional de organizacional de Altruismo Ayuda a otras
los servidores en los servidores en la los servidores en la personas en Muestreo:
la institucion institucion institucion actividades Probabilistico
educativa 1120 educativa 1120 educativa 1120 relevantes para la
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“Pedro  Adolfo
Labarthe Effio”,
del distrito de La
Victoria, 2023?

2 ¢Cudl es
la relacién entre
el deportivismo y
el compromiso
organizacional

de los servidores
en la institucion
educativa 1120
“Pedro  Adolfo
Labarthe Effio”,
del distrito de La
Victoria, 2023?

3) ¢Cual es
la relacion entre
la virtud civica y
el  compromiso
organizacional de
los servidores en
la institucion
educativa 1120
“Pedro  Adolfo
Labarthe Effio”,
del distrito de La
Victoria, 2023?

4) ¢Cual es
la relaciéon entre
la cortesia y el

“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito de La

Victoria, 2023.

2 Determinar
la relacion entre el
deportivismo y el
compromiso
organizacional de
los servidores en la
institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito de La
Victoria, 2023.

3) Determinar
la relacion entre la
virtud civica y el
compromiso
organizacional de
los servidores en la
institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito  de La
Victoria, 2023.

4 Determinar
la relacion entre la

“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito de La
Victoria, 2023.
(2) Existe
relacion entre el
deportivismo vy el
compromiso

organizacional de
los servidores en la

institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito de La
Victoria, 2023.

3 Existe
relacion entre la
virtud civica y el
compromiso

organizacional de
los servidores en la
institucién

educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito  de La
Victoria, 2023.

(@) Existe
relacion entre la
cortesia. y el
compromiso

organizacional de

Variable
Compromiso
Organizacional

2:

Compromiso
afectivo

Compromiso
de continuidad

Compromiso
normativo

institucién
Apego
emocional

Deseo de
integracion

Identificacioén

Estabilidad
laboral

Satisfaccion
laboral

Lealtad

Reciprocidad

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Tipo:
Escala de Likert

Estadistico de
prueba:
Chi-cuadrado de
Pearson
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compromiso
organizacional de
los servidores en
la institucion
educativa 1120
“Pedro  Adolfo
Labarthe Effio”,
del distrito de La
Victoria, 2023?

5) ;Cual es
la relacién entre
el altruismo vy el
compromiso
organizacional de
los servidores en
la institucion
educativa 1120
“Pedro  Adolfo
Labarthe Effio”,
del distrito de La
Victoria, 2023?

cortesia y el
compromiso
organizacional de
los servidores en la
institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito de La
Victoria, 2023.

5) Determinar
la relacion entre el
altruismo y el
compromiso
organizacional de
los servidores en la
institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito de La
Victoria, 2023.

los servidores en la
institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito  de La
Victoria, 2023.

(5) Existe
relacion entre el
altruismo 'y el
compromiso
organizacional de
los servidores en la
institucion
educativa 1120
“Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del
distrito  de La
Victoria, 2023.
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CAPITULO IV
METODO
Tipo y método de investigacion
Por el proposito
La presente investigacion tiene dentro de sus caracteristicas ser del tipo aplicada,
siendo el tipo de investigacion en el que se produce informacion que se pueda ser aplicada
directamente a los problemas de la sociedad, siendo una forma de nominada no sistematica,
porque va de manera directa a buscar soluciones. (Hernandez y Mendoza, 2018).
Por el tipo de datos
En cuanto al enfoque, el presente trabajo tiene un enfoque cuantitativo. Esta
caracteristica tiene como objetivo contrastar las hipotesis de investigacion mediante
la recoleccion de datos en un momento determinado, a través de un analisis
estadistico para datos medidos en escala nominal, con la finalidad de definir
patrones estandares de comportamiento y la prueba de hipotesis (Hernandez et al.,
2014).
Por el nivel
Es descriptiva, porque describe las caracteristicas del fendmeno a medir, es decir de
las variables y correlacional porque pretende buscar el establecimiento de la
relacion o asociacién existente o no entre ambas variables de estudio (Hernandez y
Mendoza, 2018).
Métodos
El proyecto de investigacién de eleccion es el método hipotético — deductivo. Se

trata de un método que busca encontrar una respuesta a los diversos problemas que
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la ciencia plantea mediante la creacion de hipdtesis que son aceptadas como

verdaderas, aunque no se tiene certeza sobre ellas. Son hipétesis que anticipan una

solucion de los problemas y crean estructuras jerarquicamente ordenadas de
hipétesis, algunas de las cuales son fundamentales, otras son derivadas y otras

desempefian una funcion auxiliar (Alan y Cortez, 2018).

Disefio especifico de investigacion

El disefio del presente trabajo de investigacion es del tipo no experimental, ya que
no pretende manipular las variables de estudio, de ninguna manera. Por consiguiente,
también es de corte transversal ya que la toma de datos se dard en un solo momento, como
si de una toma fotografica se tratase (Hernandez y Mendoza, 2018).

Poblacion, muestra
Poblacion

Segun Arias (2016) refieren que la poblacion es un conjunto de casos definidos,
limitados, poseyendo caracteristicas similares y accesibles que sirven como referencia para
la eleccion de la muestra, cumpliendo una serie de criterios predeterminados.

Para el presente trabajo de investigacion, la poblacién estd conformada por 219
servidores que pertenecen a la institucion educativa 1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio, del
distrito de la Victoria.

Asimismo, en cuanto a los criterios de inclusion, se considerara a todos los
servidores que laboren en la institucion educativa, a su vez que acepten su participacién en
la encuesta, asi como de los criterios de exclusion, se aplicara solo a los servidores que se

encuentren en el uso de sus vacaciones y licencias.
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Muestra

La muestra, se define como parte de un subgrupo de la poblacion, que es de tipo
representativa probabilistica (Hernandez y Mendoza, 2018).

En el presente estudio, el tipo de muestra sera de tipo probabilistico e intencional, a
consecuencia de la aplicacion de la formula aplicada, obteniéndose como resultado la
cantidad de 141 servidores.

Figura 2

Calculo de la muestra

219x 1,962 (0,5%0,5)

(219 -1) x 0,052 + 1,962 (0,5x 0,5)

141 servidores

3
n

Donde:

N: Poblacion (219)

Z: Nivel de confianza (95%: 1.96)
P: Probabilidad de éxito (0.3)

Q: Probabilidad de fracaso (0.5)
E: Error de estandar {0.03)

4. Instrumentos de obtencién de datos
La encuesta, es el tipo de técnica que se realiza a través de una recoleccion de datos,
de manera rapida y aplicada a una determinada poblacion, asimismo posee una estructura
determinada (Hernandez y Mendoza, 2018).
La técnica, que se utilizo fue la encuesta, mediante la aplicacién de dos instrumentos
(cuestionarios), debidamente ya validados, siendo asi que para medir las conductas de

ciudadania se usé el cuestionario de Podsakoff et al. (2000), adaptado por Martinez (2017),
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compuesto de 24 items y para medir el compromiso organizacional se uso el de Meyer y
Allen (1997), adaptado por Castafieda (2019) compuesto por 25 items.
La escala que se aplico fue la de Likert que estuvo conformado por un rango de
numeracion del 1 a 5.
Tabla 4

Escala de Likert

Opciones de respuesta Escala
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para realizar el procesamiento de recoleccion de datos, con la finalidad de aplicar los
cuestionarios, se procedié a presentar un documento a la institucién educativa, con el
objetivo de que el director autorice a ejecutar la aplicacion de los instrumentos ya validados.
A consecuencia de que la direccion de la institucion educativa autoriza la ejecucién del
estudio, se programo la encuesta, aplicando un tiempo de 15 minutos para cada servidor, por
ualtimo, se le informo a cada servidor sobre el consentimiento informado.

Finalizado la recoleccién de datos, se procedio a realizar el procesamiento de la
informacidn con el uso del programa Microsoft Excel 2019 y el programa para estadistica
denominado SPSS 26.0, el cual emitié los resultados mediante graficos estadisticos tipo

barras, asimismo se recurrio a la prueba estadistica del chi-cuadrado de Pearson, a fin de
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realizar la comprobacion de las hipdtesis, en consecuencia, sus resultados y conclusiones.

Cabe mencionar, que se protegio la identidad de cada servidor encuestado, asi como
en la redaccion del presente trabajo se esta respetando la autoria de los investigadores y las
normas APA.

Procedimiento de ejecucién del estudio

Una vez que se ejecuto el programa informatico de Excel SPSS 26.0, se extrajeron
las tablas estadisticas de frecuenciay porcentaje donde se determind los niveles de la variable
conducta de ciudadania con su respectivo grafico y andlisis respectivo. Luego se procedio
con la extraccion de las tablas estadisticas de frecuencia, porcentaje y porcentaje acumulado
de cada una de las dimensiones, tanto de la variable de conductas de ciudadania y de la
variable de compromiso organizacional.

Concluido el proceso anterior, se continué con el andlisis inferencial de los
resultados, donde se realizd la contrastacion de la hipdtesis general haciendo una
comparativa a través de una tabla cruzada de las variables conducta de ciudadania y
compromiso organizacional, asi como las hipétesis especificas, destacando sus resultados
para realizar la comparativa con otros resultados plasmados para la obtencion de las

conclusiones respectivas.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

1. Datos cuantitativos

A continuacién, se muestran los resultados de la encuesta aplicada a 141 servidores de la
institucion educativa 1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio, del distrito de La Victoria, 2023, que tuvo
por objetivo determinar la relacion entre las conductas de ciudadania y el comportamiento
organizacional, asimismo se procedié a clasificarlos a través del programa informatico SPSS 26.0,
en niveles (alto, regular y bajo), tanto de las variables, como de las dimensiones.
Tabla5

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable conductas de ciudadania

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 86 61.00%

Alto 32 22.70%

Bajo 23 16.30%

Total 141 100.00%
Figura 3

Nivel de clasificacion de la variable de conductas de ciudadania

CONDUCTAS DE CIUDADANIA

Porcentaje

REGULAR ALTO BAJO

V1: Conductas de ciudadania



42

Analisis: De acuerdo con los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los participantes,
se observa un panorama diverso en cuanto a la variable de conductas de ciudadania. Un 61.00% de
los encuestados, equivalente a 86 servidores, clasifica estas conductas en un nivel regular. Por otro
lado, un significativo 22.70%, representado por 32 servidores, las evalUa en un nivel alto, sugiriendo
un compromiso notable con comportamientos ciudadanos. Por altimo, el 16.3%, compuesto por 23
servidores, las sitia en un nivel bajo, sefialando areas potenciales de mejora o atencion en lo que
respecta a practicas ciudadanas. Estos hallazgos proporcionan una vision detallada y matizada de la
percepcion de las conductas de ciudadania entre los encuestados.

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension rectitud

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 63 44.70%

Alto 46 32.60%

Bajo 32 22.70%

Total 141 100.00%
Figura 4

Nivel de clasificacion de la dimension rectitud

Rectitud

Porcentaje

REGULAR ALTC BAJO
Rectitud
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Analisis: Segun los resultados obtenidos de la encuesta dirigida a los servidores, en lo que
respecta a la dimension rectitud, el 44.70% equivalente a 63 servidores, lo ubican en un nivel regular.
Por otro lado, un 32.60% representado por 46 servidores, lo evalia en un nivel alto, sugiriendo un
grado significativo de integridad y ética en sus acciones. Mientras tanto, el 22.70% compuesto por 32
servidores, lo posiciona en un nivel bajo, sefialando posibles areas de mejora en términos de adherencia
a principios éticos y comportamiento integro. Estos datos proporcionan un analisis detallado de la
percepcion de los participantes sobre la dimension de rectitud, destacando distintos niveles de adhesion
a principios éticos entre los encuestados.

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension deportivismo

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 114 80.90%

Alto 19 13.50%

Bajo 8 5.70%

Total 141 100.00%
Figura 5

Nivel de clasificacion de la dimension deportivismo

Deportivismo

Porcentaje

REGULAR ALTC BAJO

Deportivismo
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Analisis: Segun los resultados derivados de la encuesta dirigida a los servidores, en
relacion con la dimension deportivismo, el 80.90% equivalente a 114 servidores, indican un nivel
regular. En contraste, el 13.50% representado por 19 servidores, lo evaltan en un nivel alto,
sugiriendo un compromiso significativo con valores deportivos, juego limpio y respeto en las
interacciones. Por ultimo, el 5.70% compuesto por 8 servidores, lo colocan en un nivel bajo,
seflalando areas donde podrian ser fortalecidos los comportamientos asociados con el
deportivismo. Estos hallazgos proporcionan una vision detallada de la percepcion de los
participantes sobre la dimension del deportivismo, destacando la prevalencia de actitudes
consideradas como regulares en este contexto.

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension virtud civica

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 67 47.50%
Alto 40 28.40%
Bajo 34 24.10%
Total 141 100.00%
Figura 6

Nivel de clasificacion de la dimension virtud civica

Virtud civica

Porcentaje

REGULAR ALTC EAJD

Virtud civica
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Analisis: Segun los resultados extraidos de la encuesta aplicada a los servidores, en relacion
con ladimensidn virtud civica, el 47.50% equivalente a 67 servidores, lo clasifican en un nivel regular.
En contraposicion, un 28.40% representado por 40 servidores, la valora en un nivel alto, sugiriendo
un compromiso apreciable con los valores civicos y la participacion comunitaria. Por Gltimo, un
24.10% compuesto por 34 servidores, la sitian en un nivel bajo, indicando areas donde podria
fortalecerse la practica de la virtud civica. Estos datos revelan diferentes niveles de adhesion a los
principios civicos entre los participantes, proporcionando una comprension detallada de su percepcion
sobre esta dimension.

Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension cortesia

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 69 48.90%

Alto 43 30.50%

Bajo 29 20.60%

Total 141 100.00%
Figura7

Nivel de clasificacion de la dimensidn cortesia

Cortesia

Porcentaje

REGULAR ALTO BAJO

Cortesia
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Analisis: Segun los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los servidores, en relacion
con la dimension cortesia, el 48.90% equivalente a 69 servidores, la califica en un nivel regular. En
contraste, un 30.50% representado por 43 servidores, la evalla en un nivel alto, sugiriendo un
compromiso notable con comportamientos amables y respetuosos. Por dltimo, un 20.60% compuesto
por 29 servidores, la posiciona en un nivel bajo, indicando posibles areas de mejora en términos de
expresar consideracion y amabilidad. Estos datos ofrecen una vision detallada de la percepcion de los
participantes sobre la dimension de cortesia, evidenciando diferentes niveles de practica de
comportamientos corteses entre los encuestados.

Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension altruismo

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 56 39.70%

Alto 53 37.60%

Bajo 32 22.70%

Total 141 100.00%
Figura 8

Nivel de clasificacion de la dimension altruismo

Altruismo

Porcentaje

REGULAR ALTO BAJO

Altruismo
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Analisis: Segun los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores, en
relacion con la dimension altruismo, el 39.70% equivalente a 56 servidores, la clasifica en un nivel
regular. Por otro lado, un considerable 37.60% representado por 53 servidores, la evaldan en un
nivel alto, indicando un compromiso significativo con acciones desinteresadas en beneficio de
otros. En contraste, un 22.70% compuesto por 32 servidores, la sitdan en un nivel bajo, sugiriendo
posibles areas de mejora en términos de practicar comportamientos altruistas. Estos datos
proporcionan una perspectiva detallada de la percepcion de los participantes sobre la dimension
de altruismo, evidenciando distintos niveles de practica de acciones desinteresadas entre los
encuestados.

Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable compromiso organizacional

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 89 63.10%

Alto 28 19.90%

Bajo 24 17.00%

Total 141 100.00%
Figura 9

Nivel de clasificacion de la variable compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

REGULAR ALTO BEAJO

V2: Compromiso organizacional
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Analisis: Segun los resultados recopilados de la encuesta aplicada a los servidores, en
relacion con la variable compromiso organizacional, el 63.10% equivalente a 89 servidores lo califica
como nivel regular. En contraste, el 19.90% representado por 28 servidores, lo evalian en un nivel
alto, sugiriendo un compromiso significativo y una conexion profunda con los objetivos y valores de
la organizacion. Por otro lado, el 17.00% compuesto por 24 servidores, lo posiciona en un nivel bajo,
sefialando areas potenciales de mejora en términos de vinculacion y compromiso. Estos hallazgos
ofrecen una perspectiva detallada de la percepcion de los participantes sobre la variable de compromiso
organizacional, evidenciando distintos niveles de conexion y dedicacion hacia la organizacién entre
los encuestados.

Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimensién compromiso afectivo

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 64 45.40%

Alto 53 37.60%

Bajo 24 17.00%

Total 141 100.00%
Figura 10

Nivel de clasificacion de la dimension compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Porcentaje

REGULAR ALTO BAJO

Compromiso afectivo
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Analisis: Segun los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los servidores, en relacion
con la dimensién compromiso afectivo, el 45.40% equivalente a 64 servidores, la clasifica en un nivel
regular. Por otro lado, un significativo 37.60% representado por 53 servidores, la evalta en un nivel
alto, indicando un compromiso profundo y una conexion emocional significativa con la organizacion.
En contraste, un 17.00% compuesto por 24 servidores, la sitda en un nivel bajo, sefialando posibles
areas de mejora en términos de fortalecer el vinculo emocional. Estos hallazgos proporcionan una
vision detallada de la percepcion de los participantes sobre la dimensién de compromiso afectivo,
evidenciando diferentes niveles de conexion emocional y dedicacién hacia la organizacion entre los
encuestados.

Tabla 13

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension compromiso de continuidad

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 89 63.10%

Bajo 31 22.00%

Alto 21 14.90%

Total 141 100.00%
Figura 11

Nivel de clasificacion de la dimensién compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

&0

40

Porcentaje

20

REGULAR BEAJO ALTO

Compromiso de continuidad
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Analisis: De acuerdo a los resultados derivados de la encuesta aplicada a los servidores,
en relacion con la dimension compromiso de continuidad, el 63.10% equivalente a 89 servidores,
la clasifica en un nivel regular. Por otro lado, el 22.00% representado por 31 servidores, la sitian
en un nivel bajo, sefialando posibles areas de mejora en términos de mantener un compromiso
constante a lo largo del tiempo. En contraste, un 14.90% compuesto por 21 servidores, la evaluan
en un nivel alto, indicando una dedicacién sustancial y una disposicién continua hacia la
participacion activa y sostenida en la comunidad. Estos hallazgos proporcionan una vision
detallada de la percepcion de los participantes sobre la dimension de compromiso de continuidad,
evidenciando diferentes niveles de conexion y disposicion a largo plazo hacia la comunidad entre
los encuestados.

Tabla 14

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension compromiso normativo

Niveles Cantidad Porcentaje

Regular 100 70.90%

Bajo 25 17.70%

Alto 16 11.30%

Total 141 100.00%
Figura 12

Nivel de clasificacion de la dimensién compromiso normativo

Compromisoc normativo

80

60

a0

Porcentaje

20

17.7%

REGULAR BAJO ALTO

Compromiso hormativo
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Analisis: De acuerdo a los resultados extraidos de la encuesta aplicada a los servidores, en
lo que concierne a la dimensién compromiso normativo, el 70.90% equivalente a 100 servidores, lo
clasifican en un nivel regular. Mientras tanto, el 17.70% representado por 25 servidores, lo posicionan
en un nivel bajo, sefialando areas donde podria reforzarse el apego a normas y regulaciones. En
contraste, el 11.30% compuesto por 16 servidores, lo evaltan en un nivel alto, indicando un
compromiso notable en la adhesion y cumplimiento de las normativas establecidas. Estos hallazgos
brindan una perspectiva detallada sobre la percepcion de los participantes en relacion con la
dimensién de compromiso normativo, evidenciando diversos niveles de apego a las normas entre los
encuestados.

2. Anélisis de resultados
2.1  Prueba de hipotesis general

Hipotesis planteada (Hi1): Existe relacion entre las conductas de ciudadania y el
compromiso organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria, 2023.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre las conductas de ciudadania y el compromiso
organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”,
del distrito de La Victoria, 2023.

Tabla 15
Prueba de hipotesis general Variable 1: Conductas de ciudadania / Variable 2: Compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Regular Alto
Conductas de  Alto 11 61 14 86
ciudadania Regular 2 16 14 32
Bajo 11 12 0 23

Total 24 89 28 141
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Tabla 16
Prueba de Chi-cuadrado Variable 1: Conductas de ciudadania / Variable 2: Compromiso

organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,3692 4 ,000
Razdn de verosimilitud 31,190 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 25,647 1 ,000
N de casos validos 141

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
3,91.

Anélisis: De acuerdo al valor proporcionado por el estadistico de la prueba Chi-cuadrado

de Pearson, éste asciende a 32,369, con 4 grados de libertad y a un nivel de significancia de 0.000,
por lo tanto, siendo este ultimo menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que la variable
“conductas de ciudadania” si tiene relacion con la variable “compromiso organizacional”.
2.2 Prueba de hipotesis especificas
Hipdtesis especifica 1

Hipdtesis planteada (H1): Existe relacion entre la rectitud y el compromiso organizacional
de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de
La Victoria, 2023.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la rectitud y el compromiso organizacional de
los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de La

Victoria, 2023.
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Tabla 17

Prueba de hipotesis especifica Dimension 1: Rectitud / Variable 2: Compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Regular Alto
Rectitud Regular 11 46 6 63
Alto 1 26 19 46
Bajo 12 17 3 32
Total 24 89 28 141

Tabla 18

Prueba de Chi-cuadrado Dimensién 1: Rectitud / Variable 2: Compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,4632 4 ,000
Razdn de verosimilitud 31,704 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 24,926 1 ,000
N de casos validos 141

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
5,45.

Analisis: De acuerdo al valor proporcionado por el estadistico de la prueba Chi-cuadrado
de Pearson, éste asciende a 31,463, con 4 grados de libertad y a un nivel de significancia de 0.000,
por lo tanto, siendo este ultimo menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que la
dimension “rectitud” si tiene relacion con la variable “compromiso organizacional”.
Hipotesis especifica 2

Hipotesis planteada (H2): Existe relacion entre el deportivismo y el compromiso
organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”,
del distrito de La Victoria, 2023.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre el deportivismo y el compromiso

organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”,
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del distrito de La Victoria, 2023.
Tabla 19

Prueba de hipdtesis especifica Dimension 2: Deportivismo / Variable 2: Compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Regular Alto
Deportivismo Regular 13 79 22 114
Alto 6 7 6 19
Bajo 5 3 0 8
Total 24 89 28 141

Tabla 20
Prueba de Chi-cuadrado Dimensién 2: Deportivismo / Variable 2: Compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,7212 4 ,000
Razdn de verosimilitud 18,408 4 ,001
Asociacion lineal por lineal 2,268 1 ,132
N de casos validos 141

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
1,36.

Analisis: De acuerdo al valor proporcionado por el estadistico de la prueba Chi-cuadrado
de Pearson, éste asciende a 20,721, con 4 grados de libertad y a un nivel de significancia de 0.000,
por lo tanto, siendo este ultimo menor a 0.05, se rechaza la hipédtesis nula y se afirma que la
dimension “deportivismo” si tiene relacion con la variable “compromiso organizacional”.
Hipotesis especifica 3

Hipotesis planteada (Hs): Existe relacion entre la virtud civica y el compromiso
organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”,

del distrito de La Victoria, 2023.
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Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la virtud civica y el compromiso
organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”,
del distrito de La Victoria, 2023.

Tabla 21
Prueba de hipotesis especifica Dimension 3: Virtud civica / Variable 2: Compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Regular Alto
Virtud civica Regular 5 49 13 67
Alto 7 21 12 40
Bajo 12 19 3 34
Total 24 89 28 141

Tabla 22

Prueba de Chi-cuadrado Dimensién 3: Virtud civica / Variable 2: Compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,4962 4 ,002
Razdn de verosimilitud 16,141 4 ,003
Asociacion lineal por lineal 6,998 1 ,008
N de casos validos 141

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
5,79.

Anélisis: De acuerdo al valor proporcionado por el estadistico de la prueba Chi-cuadrado
de Pearson, éste asciende a 16,496, con 4 grados de libertad y a un nivel de significancia de 0.002,

por lo tanto, siendo este ultimo menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que la

dimension “virtud civica” si tiene relacion con la variable “compromiso organizacional”.
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Hipotesis especifica 4

Hipotesis planteada (Ha4): Existe relacion entre la cortesia y el compromiso organizacional
de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, del distrito de
La Victoria, 2023.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la cortesia y el compromiso organizacional de
los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio™, del distrito de La
Victoria, 2023.

Tabla 23

Prueba de hipotesis especifica Dimension 4: Cortesia / Variable 2: Compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Regular Alto
Cortesia Regular 4 53 12 69
Alto 7 22 14 43
Bajo 13 14 2 29
Total 24 89 28 141

Tabla 24

Prueba de Chi-cuadrado Dimensién 4: Cortesia / Variable 2: Compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,4872 4 ,000
Razdn de verosimilitud 26,426 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 11,841 1 ,001
N de casos validos 141

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 4,94.

Analisis: De acuerdo al valor proporcionado por el estadistico de la prueba Chi-cuadrado
de Pearson, éste asciende a 28,487, con 4 grados de libertad y a un nivel de significancia de 0.000,

por lo tanto, siendo este ultimo menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que la
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dimension “cortesia” si tiene relacion con la variable “compromiso organizacional”.
Hipotesis especifica 5

Hipotesis planteada (Hs): Existe relacion entre el altruismo y el compromiso organizacional
de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio™, del distrito de
La Victoria, 2023.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre el altruismo y el compromiso organizacional de
los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio™, del distrito de La
Victoria, 2023.

Tabla 25

Prueba de hipotesis especifica Dimension 5: Altruismo / Variable 2: Compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Regular Alto
Altruismo Regular 7 38 11 56
Alto 2 34 17 53
Bajo 15 17 0 32
Total 24 89 28 141

Tabla 26

Prueba de Chi-cuadrado Dimensién 5: Altruismo / Variable 2: Compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,9472 4 ,000
Razon de verosimilitud 36,844 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 28,494 1 ,000
N de casos validos 141

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
5,45.

Analisis: De acuerdo al valor proporcionado por el estadistico de la prueba Chi-cuadrado

de Pearson, éste asciende a 33,947, con 4 grados de libertad y a un nivel de significancia de 0.000,
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por lo tanto, siendo este ultimo menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que la
dimension “altruismo” si tiene relacion con la variable “compromiso organizacional”.
3. Discusion de resultados

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre las conductas de ciudadania
y el compromiso organizacional de los servidores en la institucion educativa 1120 “Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, del distrito de La Victoria, 2023. Los resultados de la prueba de hipétesis general
reflejaron a través del estadistico de prueba del Chi-cuadrado de Pearson, un valor de 32,369, con
4 grados de libertad y una significancia de 0.000, cifra inferior a 0.05. Estos datos estadisticos,
respaldados por un alto nivel de confianza, confirman de manera categodrica la existencia de una
relacion significativa entre las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional de los
servidores en la mencionada institucion educativa. Este hallazgo robustece la comprension de
cdémo las practicas de ciudadania contribuyen de manera sustancial al compromiso laboral de los
colaboradores, ofreciendo valiosa informacidn para la mejora y el fortalecimiento de la dindmica
organizacional en este contexto educativo especifico,

Este resultado es similar a lo desarrollado por Martinez (2017) quien destaca que ambas
variables presentaron una conducta moderada positiva destacando el papel de la institucién en
mejorar la comunicacion de sus objetivos para mejorar la relacion con sus empleados, asi también
Diaz (2018) quien hall6 una relacion directa entre los elementos, destacando la necesidad de
realizar un mantenimiento a las conductas para mejorar los comportamientos y Rodriguez (2020)
quien destaco que los comportamientos que reflejan los ciudadanos, se reflejaran en el compromiso
dentro de su organizacién. Por consiguiente, los autores concluyeron que las conductas de
ciudadania se asocian con el compromiso organizacional, debido a que son acciones voluntarias y

positivas que los servidores realizan para favorecer a sus comparieros y a la entidad, mas alla de la
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responsabilidad que tiene con sus obligaciones formales. Cabe manifestar que, en los estudios
realizados por los autores sefialados, indican que para que exista una adecuada conducta de
ciudadania con respecto al compromiso en la entidad, se debe tomar en cuenta el apoyo solidario
entre comparieros, la participacion activa y efectiva en actividades que beneficien a la institucion,
el cuidado de los recursos de manera responsable, el fomento de un ambiente positivo con un trato
respetuoso y colaborativo con los comparfieros y superiores, el aporte de ideas para soluciones
efectivas en la mejora de los procesos, el compromiso con la mision actuando de manera ética, el
compartir experiencias para promover un ambiente de aprendizaje mutuo y el adaptarse a los
cambios siendo flexibles en el cumplimiento de las tareas asignadas.

Asimismo, lo mencionado, se valida con la teoria de las relaciones interpersonales, debido
a que se concentra en como los individuos se relacionan e interactian, explorando las
complejidades de la comunicacién y las dindmicas sociales. Dichas interacciones tienen lugar en
una variedad de contextos, que pueden abarcar desde el entorno laboral hasta situaciones cotidianas
en lasociedad y otros escenarios. En este sentido, la teoria de las relaciones interpersonales ilumina
la comprensién de las conexiones humanas, ofreciendo perspectivas valiosas para interpretar y
mejorar las interacciones en distintos &mbitos de la vida (Grego-Planer, 2019).

En cuanto al objetivo especifico 1, destinado a discernir la relacion entre la rectitud y el
compromiso organizacional, los hallazgos revelados a través de la prueba de hipdtesis general
destacan una asociacion notable. El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson, alcanza el
valor de 31,463, con 4 grados de libertad, demostrando un significativo valor de significancia de
0.000, inferior a 0.05. Esta constatacion estadistica arroja luz sobre una conexion estadisticamente
significativa entre la rectitud y el compromiso organizacional. El analisis detallado de estos

hallazgos respalda la conclusion de que existe una relacion estadisticamente sustancial entre la
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adhesion a principios éticos y el nivel de compromiso de los individuos con la organizacion. La
prueba de Chi cuadrado sugiere que las variables de rectitud y compromiso organizacional estan
estrechamente vinculadas, respaldando asi la hipétesis inicial. Este descubrimiento no solo amplia
el entendimiento sobre la interconexion entre estos elementos, permitiendo la generacion de
estrategias que fomenten la integridad ética como catalizador para fortalecer el compromiso que
presenten los colaboradores con la organizacion.

En consonancia con estos hallazgos, la investigacion llevada a cabo por Martinez (2017)
destacaron que la rectitud es uno de los elementos que mantiene una interaccion en la conducta al
momento de compartir el conocimiento a diferencia de la concientizacion, del mismo modo Diaz
(2018) destacd dicha relacion reconociendo que la rectitud fue elemento expresado a través del
seguimiento de normas y procedimientos, lo cual es un elemento que caracteriza las conductas y
asi también las ideas de Grego-Planer (2019) evidenciaron que las conductas de ciudadania que se
experimentan en las organizaciones son mas frecuentes aquellas que estdn basadas en las
interacciones, donde la rectitud se encuentra incluida. Por lo tanto, todos convergen al concluir que
la rectitud ejerce un impacto positivo en el compromiso de los individuos. Estos estudios sugieren
que la adherencia a principios éticos fortalece la confianza, impulsa la promocion de valores
alineados con la mision de la organizacion, propicia un ambiente laboral saludable y contribuye al
robustecimiento global de la entidad. En este sentido, se observa que aquellas instituciones que
integran la integridad y la ética como componentes fundamentales de su cultura corporativa tienden
a experimentar niveles superiores de compromiso por parte de su fuerza laboral. Este conjunto de
hallazgos respalda la idea de que la promocion de la rectitud no solo incide positivamente en la
calidad de las interacciones internas, sino que también se traduce en un compromiso mas solido y

duradero por parte de los colaboradores hacia la organizacion.
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No obstante, las conclusiones extraidas del estudio de Rodriguez (2020), sugieren que la
rectitud en si misma no constituye un factor determinante del comportamiento organizacional. La
investigacion indica que muchos colaboradores carecen de un conocimiento profundo acerca de
las politicas y la cultura de la organizacion. Ante esta realidad, se destaca la crucial necesidad de
que las entidades fomenten activamente una cultura ética y sélida, estableciendo normativas claras
y sistemas de apoyo. Este enfoque se vuelve imperativo para brindar a los colaboradores la
seguridad necesaria al tomar decisiones éticas, incluso en circunstancias dificiles. Ademas, se
resalta la importancia de que los lideres desempefien un papel ejemplar, sirviendo como modelos
aseguiry siendo una fuente inspiradora para los colaboradores, contribuyendo asi a la construccién
de un entorno organizacional fundamentado en la ética y la integridad.

En relacion con el objetivo especifico 2, enfocado en determinar la conexion entre el
deportivismo y el compromiso organizacional, se destaca que los resultados de la prueba de
hipbtesis general proporcionan una perspectiva esclarecedora. El estadistico de prueba Chi-
cuadrado de Pearson, tiene un valor de 20,721 con 4 grados de libertad, revela un significativo
valor de significancia de 0.000, inferior a 0.05. Estos resultados indican de manera concluyente y
con un alto nivel de confianza que el deportivismo mantiene una relacion estadisticamente
significativa con el compromiso organizacional, ofreciendo un soélido respaldo a la hipotesis
planteada en el estudio. Esta evidencia fortalece la comprension de la influencia positiva del
deportivismo en el compromiso de los individuos con la organizacion, subrayando su importancia
en el ambito laboral y respaldando la relevancia de fomentar précticas deportivas para cultivar un
entorno organizacional comprometido y saludable.

Los datos presentados guardan asociacion con las investigaciones de Diaz (2018) quien

sefiala que la deportividad asociada con los problemas menores, podria incidir en el
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comportamiento de la organizacion, donde la capacidad para solucionarlos y reducir las quejas y
opiniones negativas podrian contribuir a mejorarlo, del mismo modo, Grego-Planer (2019)
determind que el deportivismo la cual forma parte de los elementos interpersonal, podria contribuir
a mejorar el compromiso que tengan las personas con la organizacion, por lo tanto ambos autores
concluyeron que el comportamiento deportivo no solo representa una actitud asertiva y
colaborativa, ejerciendo una influencia significativa en el compromiso organizacional. Este
compromiso se traduce en la medida en que los individuos se identifican, se involucran y
mantienen una lealtad solida hacia su organizacion. Los resultados de estos estudios resaltan la
relevancia del deportivismo como un factor clave que moldea la conexion emocional y la fidelidad
de los colaboradores hacia la entidad a la que pertenecen, proporcionando asi una valiosa
perspectiva para comprender y fortalecer las dindmicas organizacionales.

Contrastando con las perspectivas anteriores, los resultados presentados por Martinez
(2017) y Rodriguez (2020) ofrecen un matiz distinto, sefialando que ciertos colaboradores
muestran una falta de identificacion con la institucién. En consecuencia, su participacion en
actividades laborales se lleva a cabo mas por obligacién o conveniencia que por un compromiso
genuino. Ademas, estos estudios evidencian la existencia de un clima laboral caracterizado por la
deslealtad, la hostilidad o la agresividad en algunos casos, factores que afectan negativamente en
el bienestar de los colaboradores y obstaculizan la comunicacion efectiva tanto entre colegas como
con sus superiores. Estas observaciones plantean la necesidad de abordar y comprender las raices
de esta falta de identificacion y el clima adverso, a fin de implementar estrategias que fomenten la
participacién proactiva, la lealtad y un entorno laboral méas saludable y colaborativo.

Respecto al objetivo especifico 3, que se enfoco en determinar la conexion entre la virtud

civicay el compromiso organizacional, los resultados de la prueba de hip6tesis general revelan un
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estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson de 16,496, con 4 grados de libertad y un valor de
significancia de 0.002, inferior a 0.05. Estos hallazgos indican, con un alto grado de certeza, que
la virtud civica mantiene una relacién estadisticamente significativa con el compromiso
organizacional. En consecuencia, se llega a una conclusién firme que respalda de manera
concluyente la hipotesis inicial planteada en el estudio. Este resultado refuerza la comprension de
coémo la virtud civica, entendida como la participacion y el compromiso ciudadano, se asocia
directamente con la disposicion y la implicacion de los individuos hacia los objetivos y valores de
la organizacion.

En este contexto, los resultados se alinearon con las investigaciones hechas por Castafieda
(2019) quien establece que para mejorar el compromiso que alcancen los trabajadores se requiere
mejorar el clima dentro de la misma, de igual forma Chambi y Macedo (2022) revelaron una
perspectiva profunda sobre el impacto positivo de la virtud civica en el ambito laboral. Estos
estudios convergen de manera concluyente al sostener que la virtud civica es un concepto abstracto
y desempefia un papel crucial en la configuracién de una cultura laboral que trasciende la mera
productividad. La ética, la responsabilidad y la colaboracion emergen como pilares fundamentales,
cimentando un compromiso compartido entre los colaboradores en la consecucion de los objetivos
organizacionales. Al profundizar, se destaca la importancia de la virtud civica como un elemento
transformador en el entorno laboral. La ética impulsa la toma de decisiones fundamentada en
valores sélidos, la responsabilidad motiva a los colaboradores a asumir un papel proactivo en sus
responsabilidades, y la colaboracion fomenta un ambiente en el que el trabajo en equipo se erige
como piedra angular del éxito organizacional.

No obstante, estos resultados contrastan con las conclusiones de los estudios de Nieto

(2017) quien sefiala la presencia de factores intermitentes que ejercen influencia en este fendmeno.
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Para abordar estos elementos de manera efectiva, se hace imperativo adoptar un enfoque mas
holistico que no solo considere la promocion de una cultura organizacional ética, sino que también
destaque la necesidad de una alineacion sélida en los valores corporativos, la revision de los
sistemas de incentivos, una capacitacion adecuada y el respaldo mutuo entre los colaboradores.
Estos aspectos son esenciales para comprender y adoptar la virtud civica como una parte integral
del compromiso de los empleados con la organizacion. Al mismo tiempo, Rodriguez (2020) sefiala
que se busca abordar las complejidades y las variables intermitentes, ofreciendo asi un marco mas
completo y efectivo para mejorar la conexion entre la virtud civica y el compromiso
organizacional.

En cuanto al objetivo especifico 4, orientado a determinar la relacion entre la cortesia y el
compromiso organizacional, los resultados de la prueba de hipdtesis general revelan un estadistico
de prueba Chi-cuadrado de Pearson de 28,487, considerando 4 grados de libertad y un valor de
significancia de 0.000, inferior a 0.05. Estos datos respaldan con firmeza la conclusién de que la
cortesia mantiene una relacién estadisticamente significativa con el compromiso organizacional.
Con un alto grado de confianza, se puede afirmar de manera concluyente que la cortesia no solo
influye, sino que esta fuertemente asociada con el nivel de compromiso de los individuos en el
ambito organizacional, validando asi la hipétesis formulada en el marco del estudio.

Estos hallazgos encuentran afinidad con las investigaciones de Martinez (2017), quien
destaca la virtud civica como un elemento que interviene en el compromiso adquirido, a diferencia
de la caballerosidad. Asimismo, Diaz (2018) resalta dicha relacién indicando que la cortesia se
manifiesta a través del trato atento y respetuoso con otras personas, en vista de ello todos llegaron
a la conclusion de que la cortesia desempefia un papel significativo en la creacion de un entorno

laboral positivo. Estas investigaciones subrayan cémo la cortesia propicia un ambiente
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organizacional caracterizado por relaciones interpersonales fortalecidas y una comunicacion
efectiva. Ademas, destacan la mejora del bienestar emocional de los colaboradores, contribuyendo
de manera sustancial al compromiso laboral. En este contexto, los empleados experimentan una
mayor conexion, motivacion y compromiso con el éxito y los objetivos de la organizacion. La
cortesia, por lo tanto, se revela como un factor clave para cultivar un clima laboral positivo que
impacta directamente en el compromiso y la satisfaccion que presenten los colaboradores.

A pesar de ello, los resultados divergentes presentados por Rodriguez (2020) revelan una
perspectiva distinta. Segun su investigacion, la cortesia, desde la dptica de los colaboradores, puede
percibirse en ocasiones como una expresion aparentemente insincera, desprovista de autenticidad
en términos de aprecio genuino. Este fendbmeno se atribuye a la carencia de reconocimiento,
oportunidades y justicia, factores que desencadenan una percepcion negativa hacia la cortesia.
Ademas, se subraya que esta manifestacion de respeto educado puede resultar incompatible con
los estilos de comunicacion, ya sean directos o asertivos, afiadiendo complejidad a la comprension
de la dinamica interpersonal en el entorno laboral.

En lo que se refiere al objetivo especifico 5, destinado a analizar la relacion entre el
altruismo y el compromiso organizacional, los resultados de la prueba de hipétesis general revelan
un estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson de 33,947, con 4 grados de libertad y un valor
de significancia de 0.000, inferior a 0.05. Estos hallazgos sustentan con solidez la afirmacion de
que existe una relacién significativa entre el altruismo y el compromiso organizacional. Este
resultado respalda la hipotesis inicial planteada en la investigacion y subraya la importancia del
altruismo como un componente influyente en el compromiso de los individuos con la organizacion.
Al profundizar en este hallazgo, se observa que el altruismo, no solo impacta positivamente en las

interacciones entre los colaboradores, sino que también contribuye de manera directa al
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fortalecimiento del compromiso laboral. La voluntad de dedicar esfuerzos y recursos en pro del
bienestar colectivo crea un ambiente organizacional enriquecido, donde la colaboracion vy el
sentido de pertenencia se potencian. Esta conexion entre el altruismo y el compromiso
organizacional sugiere que fomentar una cultura que promueva actitudes altruistas puede ser una
estrategia valiosa para impulsar la cohesion y el compromiso dentro de la organizacion.

Estos datos estan alineados con las investigaciones de Martinez (2017) quien destaca la
relacion y considera que las instituciones deben poner énfasis en la concientizacion de sus
colaboradores, de igual forma Diaz (2018) sefiala que el altruismo es una conducta demostrada a
través de la ayuda realizada de forma voluntaria. En vista de ello, todos los autores sostienen que
el altruismo ejerce una influencia positiva en el compromiso organizacional. Segun estos estudios,
el altruismo optimiza las relaciones interpersonales, generando un ambiente impregnado de
confianza y respeto. Ademas, fomenta una cultura organizacional basada en el apoyo mutuo y la
colaboracion entre todos los miembros del equipo, contribuyendo a un mayor grado de satisfaccion
laboral. Este fendmeno no solo es relevante para el bienestar interno de la organizacion, sino que
también desempefia un papel significativo en la mejora de la imagen de la institucion, tanto a nivel
interno como externo. En este contexto, el altruismo se configura como un elemento clave para
cultivar un entorno laboral enriquecido y una reputacién organizacional sélida y positiva.

Por otro lado, segun las observaciones de Rodriguez (2020), se destaca la relevancia de
impulsar una cultura organizacional que garantice que las recompensas y el reconocimiento estén
alineados con los comportamientos altruistas. En este sentido, se aboga por la implementacién de
medidas que proporcionen respaldo y recursos destinados a mitigar la sobrecarga laboral. La
perspectiva de Rodriguez resalta la necesidad de no solo reconocer, sino también recompensar de

manera congruente las conductas altruistas de los colaboradores. Ademas, sugiere que brindar
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apoyo Yy recursos adicionales puede contribuir significativamente a aliviar la carga laboral,
fomentando asi un ambiente propicio para la expresion y la consolidacion de comportamientos

altruistas en el contexto organizacional.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones

Las conductas de ciudadania si tienen relacion con el compromiso organizacional, de
acuerdo al resultado de la prueba Chi-cuadrado de Pearson, habiéndose obteniendo un valor del
estadistico igual a 32,369, con cuatro grados de libertad y un nivel de significancia menor a 0.05.
Esto indica que, si bien los servidores destacan la importancia de las conductas de ciudadania, se
debe fomentar comportamientos civicos mas solidos a fin de establecer un compromiso mas
elevado entre los servidores, poniendo mayor impulso en el reconocimiento y la recompensa como
incentivo para que los servidores asuman un compromiso mayor.

La dimensidn rectitud si tiene relacion con el compromiso organizacional, de acuerdo al
resultado de la prueba Chi-cuadrado de Pearson habiéndose obteniendo un valor del estadistico
igual a 31,463, con cuatro grados de libertad y un nivel de significancia menor a 0.05 a través de
la prueba del Chi-cuadrado de Pearson. Esto refiere que, los servidores podrian mejorar en su
comportamiento ético, a través de la claridad en politicas y valores éticos y el fomento de un
ambiente confianza o transparencia para actuar con rectitud.

La dimensidn deportivismo si tiene relacién con el compromiso organizacional, de acuerdo
al resultado de la prueba Chi-cuadrado de Pearson, habiéndose obteniendo un valor del estadistico
igual a 20,721, con cuatro grados de libertad y un nivel de significancia menor a 0.05. Esto indica
que, los servidores en algunos casos perciben al deportivismo con ciertas limitaciones en la cultura
del trabajo en equipo, asi como del no reconocimiento de sus logros y esfuerzos, por lo tanto, se
debe tomar en cuenta que los lideres que representan un cargo superior promuevan activamente la

colaboracion y trabajo en equipo, siendo modelos a seguir para una mejora en la cultura de la
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organizacion.

La dimension virtud civica si tiene relacion con el compromiso organizacional, de acuerdo
al resultado de la prueba Chi-cuadrado de Pearson, habiéndose obteniendo un valor del estadistico
igual de 16,496, con cuatro grados de libertad y un nivel de significancia menor a 0.05. Esto
implica que, los servidores perciben de cierta manera que aun falta tener claridad en el tipo de
comunicacion con respecto a la virtud civica y los valores que se fomentan, en ese sentido es
necesario proporcionar programas de entrenamiento que pongan énfasis e importancia en ello, a
fin de que se mejore la mayor participacion en esta conducta.

La dimensidn cortesia si tiene relacion con el compromiso organizacional, de acuerdo al
resultado de la prueba Chi-cuadrado de Pearson, habiéndose obteniendo un valor del estadistico
igual a de 28,487, con cuatro grados de libertad y un nivel de significancia menor a 0.05. Esto
indica que, los servidores conciben en que la cortesia debe ser reforzada, a través de planes y
estrategias o capacitaciones que incluyan habilidades blandas para el fortalecimiento en la manera
de interactuar con sus comparieros.

La dimension altruismo si tiene relacion con el compromiso organizacional, de acuerdo al
resultado de la prueba Chi-cuadrado de Pearson, habiéndose obteniendo un valor del estadistico
igual a 33,947, con cuatro grados de libertad y un nivel de significancia menor a 0.005. Esto indica
que, los servidores conciben en que el altruismo se estd dando de manera positiva, sin embargo,
debe ser complementado a través de incentivos y reconocimientos a fin de que estimulen y
otorguen mayor compromiso con este tipo de conducta, ademas el ambiente laboral debe ser

reforzado por un buen clima laboral.
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2. Recomendaciones

Tomando en consideracion los resultados de la presente investigacion, se recomienda:

Al personal directivo y coordinadores de la institucion educativa, establecer normativas claras en
términos de conductas de ciudadania y el papel que éste desempefia el compromiso organizacional
para el éxito en el servicio educativo. Por consiguiente, en el apéndice 4, se propone un plan de
implementacion que promueva una cultura ciudadana y valore la ética, la integridad, la
responsabilidad y el espiritu de colaboracion; ademas, de realizar programas de formacion y
desarrollo centrados en las habilidades blandas, el trabajo en equipo y resolucién de conflictos, el
cual se debera complementar con un liderazgo comprometido por parte de la plana mayor.
Finalmente, el establecimiento de canales de comunicacion abierta, en donde los servidores se
sientan comodos expresando sus preocupaciones, ideas y contribuciones, todo esto a fin de
fortalecer el compromiso, el cual impactara de manera positiva en la institucién y por ende en el
servicio y la calidad educativa.

A los funcionarios de las instancias superiores, se debe establecer una serie de politicas publicas,
programas y practicas que fomenten los valores civicos y comportamientos responsables entre los
servidores de las instituciones educativas, estableciendo codigos de conducta que promuevan
valores civicos, éticos y normas de comportamientos positivos entre estudiantes, docentes y
personal administrativo. De igual manera, se deberd promover el respeto y la diversidad cultural,
étnica, religiosa y de género, organizando actividades complementarias en el que fomenten la
tolerancia y la inclusion. Finalmente otorgando capacitaciones e incentivos a fin de motivar a los
servidores de las instituciones educativas a fin de que se comprometan con la entidad.

A la comunidad cientifica a seguir contribuyendo a través de disefios de programas educativos

basados en evidencias que fomenten la comprension civica y promuevan un comportamiento
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ciudadano responsable, proporcionando datos y recomendaciones para el desarrollo de estrategias

efectivas que promuevan comportamientos civicos en diferentes segmentos de la sociedad.
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APENDICES
Apéndice 1: Instrumento de recoleccion de datos
Objetivo: Estimado servidor(a), este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion
titulado “Las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional de los servidores en la
institucion educativa 1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio, del distrito de La Victoria, 2023
Instrucciones: Su participacién es fundamental debiendo responder cada pregunta con la mayor
sinceridad, objetividad y veracidad posible, en el marco de la situacion actual de su institucion,
por ello debera leerlo detenidamente y, luego marcar con (X) una de las alternativas. Finalmente,
la respuesta que vierta es totalmente confidencial y se guardara reserva de ello.
Edad: De 20 a 35 afios () De 36 a 45 afios () De 45 afios a mas ()
Sexo: Masculino () Femenino ()
Tipo de servidor DOCENTE () AUXILIAR DE EDUCACION () ADMINISTRATIVO ()

Variable 1 Conductas de ciudadania
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DIMENSION 1: Rectitud

1 | Apoyo el dar un dia honesto de trabajo, por un
dia honesto de paga.

2 | Soy puntual en el trabajo.

3 | No tomo més tiempo libre del permitido.

4 | Obedezco las normas y politicas de la entidad,
aun cuando nadie esté supervisando.

5 Me considero uno de los colaboradores mas
rectos.

DIMENSION 2: Deportivismo

6 | No necesito que me manden a hacer mis labores.
7 Me quejo constantemente acerca de asuntos
menores en la entidad donde laboro.

8 | Tiendo a exagerar las cosas.
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9 | Generalmente me concentro en lo que esta
fallando en la entidad donde laboro.
10 | Apoyo las decisiones de la entidad donde laboro.

DIMENSION 3: Virtud civica

11 | Estoy al corriente de los cambios con los
aspectos politicos de la institucion.

12 | Asisto a reuniones que no son obligatorias; pero
se consideran importantes.

13 | Ejecuto funciones que no son obligatorias; pero
favorecen la imagen de la entidad donde laboro.

14 | Leo y estoy al tanto de las comunicaciones,

memos, etc., de la entidad donde laboro.

DIMENSION 4: Cortesia

15 | Evito crearles problemas a mis comparieros de
trabajo.

16 | Considero el impacto que tienen mis acciones
sobre los demas.

17 | No violo los derechos de los demas.

18 | Hago cosas para prevenir problemas con otros
comparieros de labores.

19 | Estoy  consciente sobre  como mi

comportamiento afecta el trabajo de otras
personas.

DIMENSION 5: Altruismo

20 | Ayudo a comparieros en sus labores.

21 | Estoy dispuesto a tenderle la mano a las personas
gue me rodean.

22 | Ayudo a compafieros que se han ausentado.

23 | Ayudo a compafieros que tienen problemas
relacionados con el trabajo.

24 | Oriento a personas nuevas en la entidad, a pesar

de que no es obligatorio.

Cuestionario de Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach (2000), adaptado por Martinez (2017).
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NO

items

Nunca

Totalmente de

acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

DIMENSION 1: Compromiso afectivo

1 | Considero que he desarrollado un fuerte
sentimiento de pertenencia hacia esta
institucion.

2 Disfruto hablando de esta institucion con gente
gue no pertenece a ella.

3 | Resuelvo creativamente los problemas que se
puedan presentar en la institucion educativa.

4 | En esta institucién me siento como en familia.

5 | Estoy realmente comprometido con esta
institucion.

6 | Me siento plenamente aceptado en esta
institucion.

7 | Con mi desempefio ayudo a cumplir los
objetivos institucionales.

8 | Doy valor agregado a mi trabajo en la
institucion.

9 | Me siento identificado con la mision y vision de

esta institucion.

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad

10 | Siento que he invertido mucho tiempo y esfuerzo
en la institucion.

11 | Mi crecimiento profesional esta alineado al de la
institucion.

12 | Siento la necesidad de desarrollar una carrera en

esta institucion.

13

Necesito capacitarme para seguir aportando en
esta institucion.

14

El buen clima de esta institucion compensa las
exigencias de mi labor.

15

Seria muy duro para mi dejar la institucion,
incluso si quisiera hacerlo.

16 | Permanecer en esta institucion refleja tanto
necesidad como deseo.
17 | Me siento satisfecho con el salario que recibo.

DIMENSION 3: Compromiso normativo

18 | Existen

circunstancias gque  estrechan
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fuertemente mi relacion laboral con Ila
institucion.

19 | Esta institucion merece mi lealtad.

20 | Estoy en deuda profesional con la institucion.

21 | Ahora mismo no abandonaria mi institucion,
porgue me siento obligado con toda su gente.

22 | He recibido algun tipo de apoyo especial de
parte de la institucion

23 | Aunque fuera ventajoso para mi, no seria
correcto renunciar a mi institucion.

24 | Siento que le debo mucho a esta institucion.

25 | Siento el deber moral de colaborar en la mejora

de la calidad de enseflanza y el servicio
educativo en esta institucion.

Cuestionario de Meyer y Allen (1997), adaptado por Castafieda (2019).
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Apéndice 2: Validacion

En la presente tesis, no se ha realizado la validacion de los instrumentos, ya que se ha
aplicado dos instrumentos (cuestionarios), debidamente ya validados, siendo asi que para medir
las conductas de ciudadania se uso el cuestionario de Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach.
(2000), adaptado por Martinez (2017), compuesto de 24 items y para medir el compromiso
organizacional se uso el de Meyer y Allen (1997), adaptado por Castafieda (2019) compuesto por

25 items.



Apéndice 3: Carta de autorizacion

o Minist B Sk inres IEE. N" 1120 PEDRO ADOLFO LABARTHE EFFIO
M PERU | 4o Educacion OB PR Av. Méxdco 2048 — LA VICTORIA
de Educacion B st

“Afio de la Unidad, de ln Paz y del Desarrollo™

La Victoria, viernes 20 de octubre del 2023,
Oficio N° 249 -2023-D-IEEPAL

Senorita:

SARA ISABEL MERLO RODRIGUEZ

Calle Los Tulipanes Mz. H Lote 14 — Pamplona Baja - S.J.M.
Pre

sente. -

ASUNTO : Aceptacion de Proyecto de Investigacién
Referencia : Exp. N° 3660, de fecha de 03 /10 / 2023.
Solicitud Aplicacion de Trabajo de Investigacién.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez
dar respuesta al documento de la referencia; mediante el cual solicita autonizacion
para |la aplicacion del Trabajo de Investigacion, titulado: LAS CONDUCTAS DE
CIUDADANIA Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA 1120 “PEDRO ADOLFO LABARTHE EFFIO”,
DEL DISTRITO DE LA VICTORIA, 2023,

Al respecto, hago de su conocimiento que es procedente aceptar su peticién, por lo
que se autoriza a aplicar el mencionado trabajo de investigacién en este plantel.

Es propicio la oportunidad para expresarle las muestras de mi consideracion y
estima

Atentamente,

Dir./Sec, <
A u:.‘mL Adarodin Raymrén
\ PJ". DIRECTNR fa)
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Apéndice 4: Propuesta de plan de fortalecimiento de las conductas ciudadanas y compromiso
organizacional en la institucion educativa 1120 Pedro Adolfo Labarthe Effio.

PLAN DE FORTALECIMIENTO DE
CONDUCTAS CIUDADANAS Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
INSTITUCION EDUCATIVA 1120 “PEDRO
ADOLFO LABARTHE EFFIO”
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PLAN DE FORTALECIMIENTO DE CONDUCTAS CIUDADANAS Y COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

INSTITUCION EDUCATIVA 1120 “PEDRO ADOLFO LABARTHE EFFIO”

INTRODUCCION

De acuerdo a la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2030,
aprobada mediante la Resolucion Ministerial N° 248-2019-PCM, se establece en el
objetivo prioritario 2 “Mejorar la gestion interna en las entidades publicas”, en ese
sentido se busca impulsar reformas estructurales que permitan incrementar la
eficiencia, la transparencia y la calidad de los servicios publicos en beneficio de la
ciudadania, que involucre tanto aspectos tecnoldgicos como organizacionales y
culturales.

La Ley N° 29719, promueve la convivencia sin violencia en las instituciones
educativas, definiéndola como “el conjunto de relaciones interpersonales que se
establece entre los integrantes de la comunidad educativa, caracterizadas por el respeto
a los derechos de los demas, la aceptacién de normas consensuadas y la solucién
pacifica de los conflictos; favoreciendo un estilo de vida democratico, ético y la
formacion ciudadana de los alumnos”.

La Institucion Educativa N° 1120 “Pedro Adolfo Labarthe Effio”, tiene como mision
“Contribuir a desarrollar, dentro del mundo globalizado, en el educando: habilidades,
capacidades, técnicas, destrezas, actitudes y valores para integrarlos a la sociedad y que
contribuyan al desarrollo social, cultural y productivo del pais, para ello se adopta como
valores de la institucion educativa: la libertad, justicia, verdad, respeto,
responsabilidad, solidaridad, honestidad y disciplina.

En ese sentido, se realiza la propuesta del Plan de Fortalecimiento de conductas
ciudadanas y compromiso organizacional, a fin de que este sirva como un instrumento
poderoso que promueva una cultura de valores civicos e identidad, mejorar el
desempefio institucional y contribuir al desarrollo integral de la comunidad.

MARCO NORMATIVO

a. Ley N° 27815, también conocida como "Ley del Codigo de Etica de la Funcion
Publica".

b. Ley N° 29719, Ley que promueve la convivencia sin violencia en las instituciones

educativas.

Ley N° 30057, Ley del Servicio civil.

Ley N° 24029 Ley del Profesorado.

Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa.

Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula el Régimen

Contratacion Administrativa de Servicios.

ShD oo
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FUNDAMENTACION

El presente plan servird como una herramienta de gestion, para el cumplimiento de las
metas y l0s objetivos institucionales, de la Institucion Educativa N° 1120 “Pedro Adolfo
Labarthe Effio”, en concordancia con las Politicas transversales de la Modernizacion
del Estado, posibilitando el fortalecimiento integral de los recursos humanos,
tomandose en cuenta el bienestar de sus servidores.

Las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional estan orientados hacia la
promocion de valores, actitudes y comportamientos que contribuyan al bienestar
comun, la eficacia organizacional y el desarrollo sostenible, generando un impacto
positivo en la sociedad, construyendo organizaciones sélidas resilientes y orientadas al
bienestar y desarrollo de todos sus integrantes.

La oficina de administracion de la institucion educativa, sera la responsable de ejecutar
e impulsar el presente plan, tomando en cuenta las actividades programadas a fin de
propiciar el fortalecimiento integral de cada servidor, contribuyendo al mejoramiento
de la calidad de los servicios que se brinda en beneficio de la comuna educativa.

POLITICAS

4.1 FOMENTO DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

La calidad de vida en el trabajo, se refiere a todas las acciones y politicas dirigidas a
mejorar el ambiente y las condiciones laborales, bajo este contexto se debe incluir la
percepcion positiva de estas condiciones, logrando el compromiso institucional y de
esta manera contribuir a la mejora del rendimiento laboral en la institucién.

42 FOMENTO DE LA CONDUCTA CIUDADANA Y COMPROMISO CON

VALORES POSITIVOS EN EL MARCO DEL CODIGO DE ETICA

Reforzando las politicas y cddigos de conducta que promuevan valores éticos de la
institucion, las cuales estan constituidas por los siguientes valores institucionales:

LIBERTAD: Esta referida al derecho y la capacidad de los servidores a tomar
decisiones y actuar de acuerdo a su propia voluntad, no afectando negativamente los
derechos y libertades de los demas.

JUSTICIA: Implica un trato justo y de manera equitativa a todas las personas, sin
discriminacién ni favoritismo, respetando los derechos y la dignidad de todos.

VERDAD: Esté referida a la honestidad y la integridad en la comunicacion, asi como
ser objetivos y transparentes en la toma de decisiones.

RESPETO: Implica respetar las opiniones, creencias y derechos de los servidores.
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RESPONSABILIDAD: Implica de manera ética y el cumplimiento de sus deberes y
responsabilidades asignadas, contribuyendo al bienestar comun y al logro de objetivos
propuestos.

SOLIDARIDAD: Implica colaborar y ayudar a los demas, compartiendo recursos y
esfuerzos para enfrentar desafios comunes y promover un bienestar colectivo.

HONESTIDAD: Implica decir la verdad, actuando con sinceridad y transparencia.

DISCIPLINA: Implica seguir politicas y procedimientos establecidos, asi como el
respetar los limites y las responsabilidades asignadas.

OBJETIVOS
6.1 OBJETIVO GENERAL

Fomentar una cultura ciudadana de responsabilidad civica y compromiso
organizacional que promueva la participacion activa de los servidores de la institucién
educativa y logren el desarrollo de una fuerza laboral comprometida y colaborativa,
orientada hacia el logro de los objetivos institucionales y su bienestar.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Desarrollar programas de sensibilizacion y capacitacion, a fin de promover la
importancia de la responsabilidad civica y el compromiso organizacional.

b. Fomentar la participacion activa de los servidores, implementando foros
comunitarios y campafias de concientizacion.

c. Crear espacios de didlogos dentro de la organizacion y en la comunidad, donde los
servidores y la comuna educativa puedan compartir ideas, identificar problemas y
trabajar juntos en la busqueda de soluciones.

d. Realizar actividades de fortalecimiento institucional a fin de reforzar valores
vinculados a la integridad, la ética el trabajo en equipo, ademas de la vocacion por el
servicio.

ALCANCE

El Plan de Fortalecimiento de Conductas Ciudadanas y Compromiso Organizacional,
esta dirigido a todos los servidores de la Institucion Educativa 1120 “Pedro Adolfo
Labarthe Effio”.

PROGRAMA DE BIENESTAR PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS
CONDUCTAS CIUDADANAS Y EL COMPROMISO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA.

El desarrollo del programa permitira impulsar las acciones que contribuyan a lograr el
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fortalecimiento de las conductas de ciudadania, promoviendo actividades
motivacionales en las fechas conmemorativas e incentivando a los servidores mediante
el reconocimiento y/o premios.

METODOLOGIA

La metodologia que se aplicara serd a través del uso de técnicas sociales como:
comunicaciones digitales, gestiones y coordinaciones, entre otros.

La participacion de los servidores, integrantes de la institucion, es muy importante para
el desarrollo del proceso de la gestion.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

En el Anexo 01, se detalla las actividades que se realizaran en el programa de Bienestar
para el Fortalecimiento de las Conductas Ciudadanas y el Compromiso Organizacional
en la institucion educativa.

COORDINACIONES EXTERNAS

Se estableceran de manera permanente, en el antes, durante y después de la ejecucién
del Plan y las instituciones involucradas seran:

RECURSQOS

RECURSOS MATERIALES: Sera de manera presencial, no se contara con
materiales.

RECURSOS TECNOLOGICOS: Se considera equipos informaticos, aplicativos u
otros.

RECURSOS HUMANOS: Oficina de Administracién de la institucién educativa.

PRESUPUESTO

En la presenta propuesta de Plan para el Fortalecimiento de las Conductas Ciudadanas
y el Compromiso Organizacional, se ha considerado desarrollar diversas actividades de
forma presencial, en la que algunas actividades se desarrollaran costo cero y otras con
un presupuesto estimado, el cual lo ejecutara la Oficina de Administracion de la
institucion educativa.

EVALUACION:

Se realizara un seguimiento permanente, aplicando una evaluacion a fines del periodo
escolar, se tomara en cuenta las actividades programadas.
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CRONOGRAMA
I TRIMESTRE 1l i v
OBJETIVO ACTIVIDADES ALCANCE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE PRESUPUESTO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11 [ 12 ESTIMADO
Transmitir la cultura, valores, mision de la
Fortalecer el institucion y el aporte que brinda cada servidor X Sin costo
vinculo entre la | (Directivo, docentes y personal administrativo).
institucion con
los servidoresy | Difundir el saludo institucional a través de los
sus familias, correos o periddico mural por el Dia del Trabajo. X Sin costo
promoviendo la
practica de Brindar reconocimiento de la responsabilidad de la | Servidores
valores (la mujer en el entorno familiar y laboral (Dia de la dela X Sin costo
integridad, la mujer). institucion
éticay el trabajo | Realizar  actividades de  fortalecimiento | educativa
ene quipo), la | institucional a fin de reforzar valores vinculados a | 1120 “Pedro X X Sin costo
identidad y el | la integridad, ética, el trabajo en equipo, para Adolfo
compromiso con | fomentar el compromiso e identidad con la | Labarthe
la finalidad de institucion. Effio”
Comrit_)Ui_r el Taller de integracion “Liberando tu estrés”, con
fortalecimiento | dinamicas ladicas, pausas activas, que tengan como X X Sin costo
de laconducta | finalidad la promocién de valores y el
ciudadanayel | compafierismo.
compromiso Brindar reconocimiento de la responsabilidad de la
organizacional | madre y del padre en sus dias festivos. X | x Sin costo
Realizar actividades orientadas a la salud fisica X X Sin costo
mental.
Jornada de integracién familia y trabajo “Navidad X Sin costo
especial”
Realizar la celebracion de onomésticos de los X X X X X X X X X X X X Sin costo
servidores de la institucion educativa.
“Politica de puertas abiertas”, el objetivo es generar X X X X X X X X X X X X Sin costo
una comunicacion horizontal entre los servidores.




Apéndice 5: Operacionalizacion de la variable conductas de ciudadania

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion Nivel y rango por
dimensiones

Nivel y rango de
variable

Rectitud

Cumple todas las normas de la
institucion

1-5

Deportivismo

Actitud asertiva ante las
dificultades

6-10

Virtud civica

Responsabilidad con los aspectos
politicos de la institucion.

11-14

Cortesia

Respeta los derechos de las demas
personas.

15-19

Altruismo

Ayuda a otras personas en
actividades relevantes para la
institucion.

20-24

Bajo
5-11
Regular
12-18
Escala ordinal de Likert Alto
19-25

Totalmente en Bajo

desacuerdo (1) 5-11
Regular

En desacuerdo (2) 12-18

Alto

Ni de acuerdo ni 19-25

desacuerdo (3) Bajo
4-9
De acuerdo (4) Regular
10-15
Totalmente de acuerdo Alto
(5) 16-20

Bajo
5-11
Regular
12-18
Alto
19-25

Bajo
5-11
Regular
12-18
Alto
19-25

Bajo
24-55
Regular
56-87
Alto
88-120




Apéndice 6: Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Nivel y rango por  Nivel y rango de
dimensiones variable
Compromiso Apego emocional 1-9 Bajo
afectivo Deseo de integracion Escala ordinal de Likert 9-20
Identificacion Regular
Totalmente en 21-32
desacuerdo (1) Alto
33-45 Bajo
Compromiso de Estabilidad laboral 10-17 En desacuerdo (2) Bajo 25-58
continuidad Satisfaccion laboral 8-19 Regular
Ni de acuerdo ni Regular 59-92
desacuerdo (3) 20-31 Alto
Alto 93-125
De acuerdo (4) 32-40
Compromiso Lealtad 18-25 Bajo
normativo Reciprocidad Totalmente de acuerdo 8-19
(5) Regular
20-31
Alto

21-40
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Apéndice 7: Base de datos

Conductas de ciudadania
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Compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COMPROMISO NORMATIVO

Reciprocidad
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