Antecedentes y consecuencias del comportamiento ciudadano
organizacional y del compromiso docente, un modelo explicativo

para la competitividad en instituciones educativas

Resumen
Los conocimientos, habilidades y actitudes que un docente valorados en su nivel de
autoeficacia, asi como el grado de satisfaccion laboral intrinseca que posea se plantean como
antecedentes del comportamiento ciudadano organizacional y del compromiso, ambas
variables se evaluan si tienen como consecuencia la orientacion a resultados. Dichos factores
influyen en los resultados organizacionales de un colegio para beneficio de los clientes y
alumnos de la misma, elevando la productividad y prosperidad de estas instituciones privadas.
Aplicando encuestas a docentes de escuelas privadas se establecio el nivel de significancia
entre las relaciones de las variables por el método Partial Least Square (PLS). El estudio
concluye que la satisfaccion laboral intrinseca es el antecedente con mayor peso sobre el
comportamiento ciudadano organizacional y compromiso, donde precisamente la orientacion

a resultados es una consecuencia principalmente del compromiso.
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Introduccion

Incrementar la satisfaccion de los alumnos y padres de familia se ha convertido en un reto
mayusculo para los colegios privados dada la amplia y variada competencia de hoy en dia.
Como comenta Manes (2005) la oferta educativa creciente, la caida de matricula y el aumento
de la morosidad son el comun denominador en las escuelas privadas. Si bien el alinear los
esfuerzos individuales orientdndolos a resultados concretos podria elevar la competitividad de
las mismas (Encinas Orozco y Cavazos Arroyo, 2016).

De acuerdo al sistema nacional de informacion de estadistica educativa, el nimero de escuelas
secundarias y preparatorias han aumentado un 44% y un 125%, respectivamente, en los
ultimos 10 afios en el estado de Jalisco, incremento no relacionado con el crecimiento
poblacional de dichas generaciones (El crecimiento poblacional para el estado de Jalisco en

las décadas correspondientes equivale a, 13% de 1995 al 2005 y del 19% de 1990 al 2000



(INEGI, censos y conteos de poblacion y vivienda). Ante dicho contexto surge la necesidad de
competir, optimizando los recursos internos y presentdndolos de la forma mas atractiva al
consumidor.

Un entorno agresivo y competitivo caracterizado por la incertidumbre, la complejidad y la
turbulencia, hace que las instituciones educativas basen su estrategia en los recursos internos
frente a los de tipo externo (Navas y Ortiz de Urbina, 2002), por lo que contar con un talento
humano con las competencias requeridas para alcanzar la satisfaccion del cliente, seria una de
las formas de crear ventajas competitivas de diferenciacion y enfoque sostenibles a través del
tiempo y dificilmente imitables por los competidores, requisito para los colegios que
pretendan lograr la supervivencia (Porter, 1980). De tal manera que aquellas escuelas privadas
con profesores que posean determinadas variables psicoldgicas que influyan en la
productividad de sus escuelas orientando sus esfuerzos hacia los resultados que la direccion
requiere de ellos, conformaran un capital docente que estard en vias de edificarse como
ventaja competitiva.

El mayor recurso de una escuela privada se encuentra en su personal docente, que como
afirman Navas y Ortiz de Urbina (2002) los activos intangibles se han convirtiendo en la
clave del éxito competitivo de toda empresa. Este conjunto de activos intangibles se les ha
denominado el capital intelectual de una organizacion.

Dentro del analisis del capital intelectual y conforme al modelo Intelect del Euroforum
(Bueno et al., 2011; Sanz del Vecchio y Crissien Borrero, 2012) el capital humano se refiere
al conocimiento util para la empresa que poseen las personas, asi como su capacidad para
regenerarlo; es decir, su capacidad para aprender. Dentro de este se puede incluir la
satisfaccion del personal, las aptitudes y actitudes de los individuos, las capacidades de
liderazgo y de trabajo en equipo (Navas y Ortiz de Urbina, 2002).

Es precisamente el capital humano la dimension mas reiterada en los distintos modelos de
capital intelectual, puesto que este es un factor fundamental para la empresa (Medina et al.,
2007). Asi mismo, se pueden distinguir dos componentes dentro de esta dimension: (a) las
competencias, por ejemplo, la orientaciéon al cliente y el comportamiento ciudadano
organizacional; y (b) las actitudes, por ejemplo, la satisfaccion laboral, el compromiso y la
autoeficacia. En la medida en que el conocimiento latente en las personas logra ser integrado,
sistematizado y apropiado por la organizacion, se puede hablar de capital estructural (Roos,
Bainbridge y Jacobsen, 2001; Bueno efal., 2011), puesto que este es el conjunto de
conocimientos que es propiedad de la empresa y que queda en la organizacion cuando las

personas la abandonan (Navas y Ortiz de Urbina, 2002). El capital relacional, finalmente, se



refiere al conjunto de conexiones que la empresa mantiene con el exterior (Sanz del Vecchio y
Crissien Borrero, 2012), mediante los agentes internos. En esta dimension se puede incluir la
lealtad de los clientes, la satisfaccion del cliente, la notoriedad de la marca y la reputacion de
la empresa.

De tal manera que esta investigacion parte de los recursos internos de las instituciones
educativas, y especificamente aquellos factores del capital humano analizando la influencia de
la autoeficacia y la satisfaccion laboral de un docente sobre su comportamiento ciudadano
organizacional y el compromiso, y estos dos ultimos a su vez sobre la orientacion a resultados
pretendiendo asi influir en la productividad y competitividad organizacional para beneficio de

los clientes y alumnos de la misma.

Revision de la literatura

Autoeficacia

La autoeficacia (A) se refiere a la creencia de que uno mismo tiene la capacidad de lograr los
resultados deseados (Corzo y Teresa, 2006; Bandura, Lindzey y Runyan, 2007). Se originé a
partir de la teoria del aprendizaje social de Rotter (1966) y de la teoria sociocognitiva de
Bandura (1986), quienes explican que cuando los individuos se perciben a si mismos como
capaces de realizar una tarea, se preparan para los riesgos e incertidumbres relacionados
(Somech y Drach-Zahavy, 2000; Srivastava, 2017). Cuando un individuo est4 seguro de sus
propias habilidades, asume riesgos y enfrenta las situaciones adversas con confianza
(Bandura, 1993), exhibe un comportamiento laboral positivo y ayuda a las organizaciones a
tener éxito en el largo plazo.

Para los docentes, la eficacia se basa en su capacidad percibida para afectar el aprendizaje de
los estudiantes (Tschannen-Moran y Hoy, 2001). Tschannen-Moran y Hoy (2001) proponen
un modelo de autoeficacia docente definido por las habilidades para usar estrategias
educativas, controlarlas de manera efectiva e involucrar a los estudiantes en el proceso de
aprendizaje. Por otro lado, diversos estudios (Salanova y Schaufeli, 2000; Somech y Drach-
Zahavy, 2000; Salanova et al., 2011; Cifre y Salanova, 2012; Pouramini y Fayyazi, 2015) han
confirmado que la autoeficacia influye en el nivel de comportamiento ciudadano
organizacional (Tripiana, 2015), asi como en el nivel de compromiso que un empleado posee.
En este estudio se pretende identificar (H;) si el nivel de autoeficacia de un docente influye en
sus intenciones de comportamiento ciudadano organizacional, (H,) asi como su nivel de

influencia en el nivel de compromiso de un profesor.



Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral (SL) se refiere a la evaluacion individual y afectiva de un empleado
con respecto a su trabajo (Mottaz, 1988; Robbins y Coulter, 2012). Cuando Herzberg (1959)
explord la causa de la satisfaccion laboral utilizando la teoria de los dos factores, descarto la
suposicion de que el pago o salario era la principal fuente de satisfaccion laboral para los
empleados y concluydé que dos constructos afectan la satisfaccion laboral del trabajador:
factores motivadores (o internos) que pueden causar satisfaccion (como el nivel de logro) y
factores de higiene (o externos), que pueden causar insatisfaccion si no se encuentran en un
nivel adecuado (como el pago). La idea de que la satisfaccion laboral intrinseca es un
determinante con mayor efecto que la satisfaccion laboral extrinseca ha sido respaldada por
otros autores (Milyavskaya, Philippe y Koestner, 2013; Lee, 2017).

Asi mismo, otros investigadores han identificado a la satisfaccion laboral como uno de los
antecedentes afectivos y cognitivos mas influyentes del comportamiento ciudadano
organizacional (Organ, 1988; Somech y Drach-Zahavy, 2000). Investigaciones con respecto a
la satisfaccion laboral y el compromiso (Abraham, 2012; Maylett y Nielsen, 2012; Tiwari y
Lenka, 2016), han concluido que la satisfaccion laboral es un componente que influye en el
nivel de compromiso del empleado. Por lo que en este estudio se pretende identificar es (Hs)
si de manera significativa y positiva el nivel de satisfaccion laboral intrinseca de un docente
influye en su comportamiento ciudadano organizacional, (Hs) asi como en su nivel de

compromiso.

Compromiso

El compromiso (C) es un estado cognitivo-afectivo caracterizado por un alto nivel de vigor,
dedicacion y absorcion en el trabajo (Salanova y Schaufeli, 2000; Torrente et al., 2012). El
vigor se refiere a los altos niveles de energia y resiliencia mental mientras se trabaja.
Dedicacion se refiere al intenso compromiso de trabajo e incluye sentimientos de inspiracion,
orgullo y entusiasmo. La absorcion esta caracterizada por un estado en el que el empleado
estd enfocado completamente en el trabajo, a tal grado que hace que el tiempo pase de forma
imperceptible (Schaufeli y Salanova, 2007). Los trabajadores con un alto nivel de
compromiso son mas creativos, productivos, orientados a resultados y estan mas dispuestos a
recorrer la milla extra (Salanova, Agut y Peird, 2005; Hakanen, Bakker y Schaufeli, 2006;
Bakker, Demerouti y Bakker, 2014). De acuerdo a Macey y Schneider (2008) el compromiso
es un factor importante que influye en la capacidad de un trabajador para enfocarse en los

objetivos que le corresponden, asi como para elevar su rendimiento y productividad. Por lo



que en este estudio se pretende identificar (Hs) si de manera significativa y positiva el nivel de

compromiso de un docente influye en su comportamiento ciudadano organizacional.

Comportamiento Ciudadano Organizacional

Comportamiento ciudadano organizacional (CCO) se refiere a las acciones que exceden lo
que el empleado debe hacer y se convierten dichas acciones en un conjunto de
comportamientos laborales deseables por una organizacién (Torrente et al., 2012), ya que
contribuyen a través de un ambiente positivo para desarrollar las actividades principales de
cada puesto (Organ, 1988; Podsakoff et al., 2009; Chan et al., 2017). Algunas caracteristicas
del comportamiento ciudadano organizacional son que da soporte al clima organizacional
(Mullins, 2010); son comunes en diversos puestos de trabajo (Kim et al., 2013); no estan
prescritos (Organ, 1988; Van Dyne, Graham y Dienesch, 1994); y finalmente, los principales
impulsos para llevar a cabo tales actividades son la buena voluntad y la disposicion de los
empleados (Goodman y Svyantek, 1999). La hipotesis a investigar seria (Hg) si de manera
significativa y positiva el nivel de comportamiento ciudadano organizacional de un docente

influye en su orientacion a resultados.

Orientacion hacia los resultados

La orientacion hacia los resultados (OaR) es cuando un empleado es capaz de superar
obstaculos y alcanzar los objetivos que se le asignan. Gorrochotegui (2007) menciona que la
orientacion hacia los resultados tiene una reputacion especial entre los gerentes y los lideres
de equipo ya que tal capacidad influye en el desempefio de la compafiia para mejorar la
satisfaccion del cliente. Estudios han enfatizado que los individuos que se perciben a si
mismos como capaces de contribuir a la organizacion (Schaufeli y Salanova, 2007) hacen
esfuerzos adicionales para ser altamente productivos, compartir una cultura positiva y tienden
a enfocarse en el éxito organizacional (Corzo y Teresa, 2006; Nie et al., 2008; Woolfolk Hoy,
Hoy y Davis, 2009).

El modelo establecido en esta investigacion (Figura 1) abarca a las actitudes de un docente
como lo son la autoeficacia y la satisfaccion laboral, las cuales seran evaluadas como
antecedentes del compromiso y del comportamiento ciudadano organizacional, para
posteriormente determinar si la orientacion hacia los resultados por parte de un docente seria

una consecuencia del compromiso y del CCO.
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Figura 1. Modelo estructural y sus hipotesis correspondientes de las variables de
satisfaccion laboral, autoeficacia docente y satisfaccion al cliente.

Objetivos

El objetivo principal de esta investigacion es identificar las relaciones significativas que la
satisfaccion laboral intrinseca y la autoeficacia puedan establecer con el compromiso y el
comportamiento ciudadano organizacional de un docente, para identificar si la consecuencia
de estas relaciones previas puede ser la orientacion a resultados que un docente pueda ejercer
en su trabajo diario, lo cual se pueda traducir en un aumento de productividad y prosperidad

para la institucion educativa.

Metodologia

Muestra de datos

Los participantes pertenecen a cuatro escuelas privadas de una ciudad en México. Todas estas
escuelas tenian las mismas secciones: primaria, secundaria, preparatoria y deportes. De cada
una de estas 16 secciones (cuatro escuelas con cuatro secciones cada una) se pretendiéo medir
las opiniones de profesores de forma independiente. La seccion de deportes se considerd

como una seccidn independiente, ya que dentro de las escuelas dicha area tenia independencia



en cuanto a su plantilla de profesores, asi como su propia direccion de area. La poblacion de
las escuelas constaba de 156 maestros de tiempo completo.

El instrumento aplicado constaba de 15 items para ser respondidos por los docentes. Las
respuestas representan la percepcion del docente, las cuales se recolectaron a través de
encuestas personales aplicadas al comienzo de las reuniones académicas para cada seccion
(primaria, secundaria, preparatoria y deportes). Se obtuvieron 147 cuestionarios de docentes
validos (94% como tasa de respuesta), ya que se eliminaron los cuestionarios incompletos y
algunos docentes estuvieron ausentes en la reunion que le correspondia. La muestra se
distribuy6 de la siguiente manera: el 73% de los profesores encuestados eran hombres y el
27% mujeres. En cuanto a la secciéon en la que estos maestros ensefaban: 12% era de
deportes, 32% de primaria, 34% de secundaria y 21% de preparatoria. La experiencia

promedio del maestro fue de 16 afos (DE = 9.35) y edad promedio de 41 afios (DE = 11.21).

Mediciones

La medicion de las variables de este estudio se realizd conforme a la literatura. Cada item
(para todas las variables) se evalud en una escala de 5 puntos que va de 1 (completamente en
desacuerdo) a 5 (completamente de acuerdo). La consistencia interna se midi6 usando el alfa
de Cronbach.

Para medir la percepcion de los maestros sobre la autoeficacia, se utilizé la 7SE scale
(Tschannen-Moran y Hoy, 2001), considerando un item relacionado con la gestion de la clase
(por ejemplo, "Controlo la conducta disruptiva (desordenada) en el salon de clases"), otro
item para estrategias educativas (por ejemplo, "Disefio buenas preguntas para mis
estudiantes"), y finalmente, otro item para el involucramiento de los estudiantes en el proceso
de aprendizaje (por ejemplo, "Logro que mis estudiantes crean que ellos pueden tener un buen
rendimiento escolar"). Siguiendo el modelo de Tschannen-Moran y Hoy, (2001), estos 3
aspectos constituyen a la autoeficacia docente. El alfa de Cronbach result6 en 0.72.

Para medir la satisfaccion laboral intrinseca se tomaron los items de la Job Satisfaction Scale
(Porter y Lawler, 1968) con adaptaciones de Yang y Hwang (2014), considerando 3 items
(por ejemplo, "Me siento satisfecho con mi trabajo"). El alfa de Cronbach era 0.73.

El compromiso se midié mediante las dimensiones de vigor y dedicacion usando la Utrecht
Work Engagement Scale (Schaufeli y Bakker, 2003), considerando 3 items (por ejemplo, "Me
entusiasma mi trabajo"). El alfa de Cronbach era 0.72.

Para medir la conducta ciudadana organizacional, los items se tomaron de la Role-Based

Performance Scale (Welbourne y Johnson, 1997) con adaptaciones de Yang y Hwang (2014),



considerando 3 items (por ejemplo, "Ayudo activamente a mis compaifieros con su trabajo").
El alfa de Cronbach fue 0.83.

La orientacion a resultados se evalu6 con items adaptados del instrumento Service Orientation
(Hogan y Busch, 1984), teniendo en cuenta 3 items (por ejemplo, "Mi labor docente es

determinante para que mis alumnos recomienden su Colegio"). El alfa de Cronbach fue 0.74.

Analisis de datos

Para la estimacion de las relaciones causales propuestas, se utilizd Partial Least Squares
(PLS), una técnica de Modelacion de Ecuaciones Estructurales (SEM por sus siglas en
inglés), la cual se enfoca en maximizar la varianza de las variables dependientes explicadas
por las independientes (Hair, Joseph; Anderson, 1999; Ruiz, Pardo y Martin, 2010). PLS tiene
la capacidad de tratar con modelos muy complejos con un gran nimero de constructos,
indicadores y relaciones (Hair, Ringle y Sarstedt, 2011), lo que lo hace ideal para el modelo
aqui propuesto. PLS evalua simultdneamente el modelo de medicién y el modelo estructural.
El modelo de medicion estd compuesto por las relaciones entre los items y sus
correspondientes variables latentes, y a través de este se determinan las cargas factoriales. El
modelo estructural, por su parte, estd formado por las relaciones entre las variables
dependientes o enddgenas y las variables independientes o exdgenas, (Barroso, Cepeda y
Roldan, 2010).

En cuanto al andlisis de resultados, la primera parte del analisis se enfoca en el modelo de
medicion. En este analisis se revisa la unidemensionalidad de los indicadores, donde se
buscara que cada dimension tenga un coeficiente alfa de cronbach superior a 0.7 para
considerarse aceptable (o una rho D-G > 0.7). El siguiente paso es analizar las cargas
factoriales, valores superiores a 0.7 son aceptables. Por tltimo, dentro del analisis del modelo
de medicion se debe verificar que no existan indicadores que no correspondan a la variable
latente que aproximan, mediante las cargas cruzadas, lo cual se realiza identificando las
cargas de un indicador con respecto a todas las variables y debe ser claro que la mayor carga
factorial del indicador debe estar en la variable a la cual pertenece conforme a la teoria
(Sanchez, 2013).

La segunda parte del andlisis se enfoca en el modelo estructural. Lo primero que debe
analizarse de este modelo son los coeficientes de determinacion R?, el cual indica la varianza
en las variables dependientes explicada por sus variables independientes; se considera un
nivel bajo una R? < 0.2, moderado 0.2 < R? < 0.5, y alto si R? > 0.5. Después se analizara la

redundancia (la cual indica la cantidad de varianza en una variable enddgena que es explicada



por sus variables latentes independientes), alto nivel de redundancia significa alta capacidad
de prediccion por parte de las variables independientes. La bondad de ajuste se mide mediante
el indicador GoF, que es una prueba no paramétrica (lo que indica que en realidad GoF es una
seudo medida de bondad de ajuste) que explica la calidad del modelo tanto de medicion como
estructural, evaluando el desempefio general de prediccion del modelo. Entre més alto el valor
GoF, serd mejor. Finalmente, para la validacion se utilizo el enfoque bootstrap, el cual junto
con un intervalo de confianza asociado son usados para determinar qué tan estable o buena es
la estadistica de la muestra como un estimado del pardmetro de la poblacion (Sanchez, 2013).
El andlisis de los resultados se realiz6 mediante el paquete PLS-PM en “R” desarrollado por

Gaston Sanchez, utilizando el esquema de pesos de centroide.

Analisis de Resultados

Analisis del modelo de medicion

La evaluacion del modelo de medicion implica el andlisis de confiabilidad de cada item, la
cual es valorada examinando las cargas factoriales (A), o correlaciones simples, de los
indicadores con su respectivo constructo. Al igual que en una correlacion canonica, los pesos
dan informacion sobre la composicion e importancia relativa de cada indicador para formar la
variable latente (Barroso, Cepeda y Roldan, 2010). Al examinar qué tan bien los indicadores
son explicados por su variable latente, se observa en la tabla 1 que en todos los casos para este
modelo las cargas factoriales son superiores a 0.7, por lo que los indicadores alcanzan el valor
minimo para asegurar una comunalidad equivalente al 0.5, la cual mide la cantidad de

varianza que cada item explica de la variable latente (Sanchez, 2013).

Tabla 1: Medias, desviaciones estandar, cargas factoriales y comunalidades para cada indicador.

# Afirmacién Media DESS‘;;?:;T_ FaCcz‘t;%'?al Comunalidad
AEl: Controlo la conducta disruptiva 4.50 0.61 0.78 0.60
AE2: Diseflo buenas preguntas para mis estudiantes 4.39 0.64 0.82 0.67
AE3:  Logro que mis estudiantes crean en su rendimiento escolar 4.54 0.67 0.80 0.64

SIl:  Mi trabajo me ofrece oportunidades de destacar 4.44 0.77 0.81 0.66
SI2:  Me siento satisfecho con mi trabajo 4.51 0.64 0.85 0.73
SI3:  Me siento bien con los objetivos y metas que debo alcanzar 445 0.66 0.74 0.55
El: Tengo ganas de ir a trabajar al despertar 4.65 0.58 0.80 0.64
E2: Me entusiasma mi trabajo 4.69 0.55 0.85 0.72
E3: Estoy orgulloso del trabajo que hago 4.81 0.51 0.76 0.58
CCOl: Ayudo activamente a mis compafieros con su trabajo 4.44 0.73 0.87 0.76
CCO2: Me enfoco en el desempeiio de la seccion donde trabajo 4.56 0.69 0.86 0.74
CCO3: Busco soluciones para que mejore mi Colegio 4.56 0.69 0.86 0.75
El trabajo en tu seccion se realiza en tiempo y conforme a
OaR1: normas 4.56 0.59 0.77 0.59

OaR2: Mi trabajo diario contribuye a las metas de la organizacion 448 0.57 0.84 0.71



OaR3: Mi labor docente influye en que se recomiende mi Colegio 4.60 0.58 0.82 0.67

Fuente: elaboracion propia.

La tabla 2 muestra que todos los indicadores de las variables, cumplen con la norma de
unidimensionalidad, presentando indices de consistencia interna para todos los bloques en un
nivel aceptable ya que tanto los valores de alfa de Cronbach, asi como la rho de Dillon-

Goldstein tienen valores mayores a 0.7.

Tabla 2: Unidimensionalidad de las Variables.

Dimensién C.alpha DG.rho
Autoeficacia 0.7167609 0.8415399
Satisfaccién intrinseca 0.7291891 0.847186
Engagement 0.7244004 0.7244004
Comp. C. Organizacional 0.8337867 0.9002978
Orientacion a resultados 0.7377839 0.8514087

Fuente: elaboracion propia.

La tabla 3 muestra las cargas cruzadas de todos los indicadores, donde se muestra que la
mayor carga existe sobre la variable a la cual mide conforme a la teoria; es decir que

efectivamente cada item define a la propia variable y no define a otra.

Tabla 3: Cargas Cruzadas para cada uno de los items, se resalta el mayor valor de la carga.

Dimension ftem AE SL E CcO PC
AEI 0.776 0.321 0.479 0.413 0.388
AE AE2 0.818 0.290 0.450 0.381 0.409
AE3 0.801 0.388 0.492 0.268 0.488
SI1 0.199 0.814 0.453 0.481 0.451
SL SI2 0.340 0.853 0.591 0.587 0.556
SI3 0.486 0.741 0.499 0.324 0.447
El 0.455 0.586 0.798 0.432 0.543
E E2 0.436 0.531 0.849 0.394 0.546
E3 0.547 0.423 0.761 0.264 0.407
CcCcol 0.415 0.434 0.404 0.874 0.468
Cco CCo2 0.424 0.522 0.342 0.860 0.484
CCo3 0.331 0.575 0.441 0.865 0.568
OaRl 0.380 0.446 0.390 0.442 0.768

PC OaR2 0.491 0.496 0.500 0.489 0.841
OaR3 0.420 0.527 0.601 0.490 0.816

Fuente: elaboracion propia.

Analisis del modelo estructural
El modelo estructural contiene los coeficientes de rutas estandarizados de las variables

exogenas hacia las variables endogenas, asi como su valor de significancia con el fin de



soportar o no las hipotesis planteadas. En la tabla 4 se verifica que cada variable tenga un
valor de intercepto igual a 1, lo cual se cumple en todas las variables. Pero también se
verifica, que para soportar las hipotesis planteadas en la investigacion el valor Pr(>|t|) debera
ser menor a 0.01, en caso de no cumplirse esta regla se debera rechazar la hipotesis planteada

correspondiente.

Tabla 4: Modelo interno de medida y significancia de sus relaciones.

Engagement
Estimado Std. Error Valor t Pr(>[t])
Intercepto -2.3E-16 5.3E-02 -4.5E-15 1.0E+00
Autoeficacia 3.9E-01 5.8E-02 6.8E+00 2.0E-10
Satisfaccion Intrinseca 4.8E-01 5.8E-02 8.3E+00 4.2E-14

Comportamiento Ciudadano Organizacional

Estimado Std. Error Valor t Pr(>[t])
Intercepto -7.5E-16 6.0E-02 -1.2E-14 1.0E+00
Autoeficacia 2.5E-01 6.6E-02 3.7E+00 3.0E-04
Satisfaccion Intrinseca 4.9E-01 6.6E-02 7.4E+00 7.1E-12

Orientacion a Resultados

Estimado Std. Error Valor t Pr(>[t])
Intercepto 3.3E-16 5.5E-02 6.0E-15 1.0E+00
Engagement 4.5E-01 6.2E-02 7.3E+00 1.2E-11
Comportamiento Org. 3.8E-01 6.2E-02 6.2E+00 5.2E-09

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a los coeficientes de determinacion R, los valores para las variables endogenas de
compromiso y de orientacion a resultados tienen valores mayores a 0.5 lo cual representa un
nivel alto de varianza que es explicada por sus variables independientes o exogenas; para la
variable comportamiento ciudadano organizacional se tiene una R%*de 0.4 lo que se califica
como moderada. Después se analizard la redundancia (la cual indica la cantidad de varianza
en una variable endogena que es explicada por sus variables latentes independientes), alto
nivel de redundancia significa alta En cuanto a la capacidad de prediccion por parte de las

variables independientes sobre las dependientes en todos los casos su valore es > 0.3.

Tabla 5. Coeficientes de determinacion R?, Redundancia y valores AVE.

Variable R2 Redundancia Media AVE
Autoeficacia 0.000 0.000 0.638
Satisfaccion intrinseca 0.000 0.000 0.647
Engagement 0.543 0.350 0.645
Comp. C. Organizacional 0.401 0.301 0.750
Orientacién a Resultados 0.505 0.331 0.655

Fuente: elaboracion propia



El andlisis bootstrap permite ejercer un andlisis de validacion para las relaciones evaluadas
como significativas. Dicho analisis se muestra en la tabla 6, el cual junto con un intervalo de
confianza asociado son usados para determinar qué tan estable o buena es la estadistica de la
muestra como un estimado del pardmetro de la poblacion (Sanchez, 2013). Si en los intervalos
de confianza (de .025 a .975) el valor 0 no esta dentro, se considera que todas las hipotesis

significativas son validas, lo cual se puede afirmar de las hipotesis de este estudio.

Tabla 6. Validacion de relaciones mediante analisis Bootstrap

Original Mean.Boot Std.Error perc.025 perc.975
AE > E 0.394 0.391 0.068 0.265 0.495
AE > CO 0.245 0.275 0.092 0.143 0.562
st > E 0.480 0.481 0.054 0.382 0.579
sL > CO 0.491 0.465 0.102 0.214 0.617
E >  PC 0.450 0.449 0.065 0.324 0.569
cO -> PC 0.381 0.380 0.063 0.278 0.521

Fuente: elaboracion propia

En la figura 2 se muestra el modelo propuesto en la investigacion, con el resultado de la carga
entre las variables. El valor de Gof del modelo propuesto es de 0.5675 el cual se puede

considerar aceptable dentro de la comunidad PLS-PM (Sanchez, 2013).

AE

0.2452

0.394
SL OaR

0.4802 0.4909

0.4505 0.381

Figura 2: Resultados del modelo propuesto con sus relaciones entre variables

Discusion
Conforme al modelo de este estudio es posible afirmar que la autoeficacia influye en el

comportamiento ciudadano organizacional (H;) con un peso de 0.245 y p<0.001, asi como en



el compromiso de los docentes (H) con un peso de 0.394 y p<0.001. Es decir, la capacidad de
un docente de afirmarse como competente para desarrollar sus actividades y superar los retos
que su profesion conlleva influye positivamente en el nivel de compromiso que un docente
posee para con su trabajo, pero también influye positivamente en las intenciones de
desarrollar comportamientos ciudadanos organizacionales, aportando a la escuela mas alla de
sus responsabilidades asignadas (Somech y Drach-Zahavy, 2000; Bogler y Somech, 2004;
Schaufeli y Salanova, 2007; Cifre y Salanova, 2012; Pouramini y Fayyazi, 2015). La
explicacion podemos encontrarla en que el factor de autoeficacia docente se mide a través de
la creencia que se tiene para implementar estrategias de control de grupo, involucrar al
alumno y lograr la ensefianza-aprendizaje, dichas creencias facilitan el vigor, la dedicacion y
el dar el extra mas alla de las responsabilidades por parte de los docentes para con su trabajo.
Del modelo también es posible afirmar que la variable satisfaccion laboral intrinseca influye
en el comportamiento ciudadano organizacional (Hs) con un peso de 0.491 y p<0.001, asi
como en el compromiso de los docentes (Hs4) con un peso de 0.480 y p<0.001. En la
comparacion entre la autoeficacia y la satisfaccion laboral como antecedentes, es posible
evaluar que la satisfaccion laboral tiene un mayor peso de influencia en ambas variables
exogenas tanto en el compromiso como en el comportamiento ciudadano organizacional
(Zeinabadi, 2010; C. Yang y Hwang, 2014; Rich y Crawford, 2017). Precisamente Somech
(2000) habia establecido previamente que la satisfaccion laboral era el factor mas robusto
relacionada con el comportamiento ciudadano organizacional. Sin embargo, en este estudio
dicha afirmacion se extiende también para el compromiso, donde la satisfaccion laboral
intrinseca es su principal factor de influencia.

Finalmente, la variable enddgena orientacion a resultados se ve determinada de manera
significativa por el nivel de compromiso (Hs) con un peso de 0.451 y p<0.001, asi como por
el comportamiento ciudadano organizacional que un docente posee (Hg) con un peso de 0.381
y p<0.001. Diversos estudios se han enfocado en generar evidencias para soportar que cuando
los docentes se perciben a si mismos como capaces en su trabajo y de contribuir a la
organizacion (auto-eficaces) y poseen una motivacion intrinseca (Zeinabadi, 2010) ellos
tenderan a ser altamente productivos (Schaufeli y Salanova, 2007) y generadores de un
ambiente positivo dentro de su escuela que permita el desarrollo de comportamientos extra-
role (comportamientos ciudadanos organizacionales) tendiendo a esforzarse y orientarse para
alcanzar los resultados que su director espera de ellos, lo cual permitiria alcanzar la

prosperidad de la institucion educativa (Woolfolk Hoy, Hoy y Davis, 2009).



Conclusiones

Dentro de las conclusiones de esta investigacion se plantea que los docentes ayudan en un
grado significativo a las instituciones educativas a lograr una ventaja competitiva para
alcanzar asi su supervivencia y consolidaciéon en un escenario complejo cuando estos poseen
una serie de competencias tales como la orientacion al cliente y el comportamiento ciudadano
organizacional, basadas en las actitudes de compromiso, autoeficacia y satisfaccion laboral
intrinseca.

Recordar que ante el incremento exponencial de escuelas particulares del estado de Jalisco se
ha incrementado de la misma manera la competitividad de estas. Este estudio ofrece una
alternativa para crear una ventaja competitiva sostenible en el tiempo del tipo de
diferenciacion y enfoque que pueda ser dificilmente imitable. Dicha alternativa consiste en
enfocarse en aumentar la autoeficacia y la satisfaccion laboral intrinseca de la planta docente
influyendo de esta manera en las intenciones de comportamiento ciudadano organizacional y
de compromiso, que finalmente influiria en la orientacion a resultados.

Entre las recomendaciones para futuras investigaciones se puede mencionar incluir a este
modelo variables como personalidad del docente, clima de servicio, liderazgo de servicio y
conducta ciudadana del cliente con la intencion de valorar otras relaciones que se puedan
establecer entre el capital docente, para de esta forma tener un mayor entendimiento de como

elevar la competitividad de las instituciones educativas partiendo de su planta docente.
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