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Resumen

Actualmente los comportamientos de ciudadania
organizacional (CCO). Son factores que produce el éxito
organizacional, debido a que proporcionan un acceso en la
adaptacion del entorno. Asi mismo la edad se desarrolla
como un elemento que contribuye directamente en la
productividad y el rendimiento de los trabajadores, el
estudio analiza la relacion entre ambos variables, esto en los
proveedores que pertenecen a la cadenada de valor de una
empresa siderdrgica internacionalmente. Se disefié un
estudio cuantitativo y transversal, donde se aplicd un
instrumento con un total de 29 items, a un total de 87
proveedores de dicha empresa. Se realizaron analisis de
correlacion como variable independiente la variable
generacional edad; la variable dependiente son los CCO.
Los resultados evidenciaron que la variable independiente
no influye en la variable dependiente, debido a que los
niveles de significancia se encuentran por encima del rango
estipulado.

Palabras Clave: Comportamientos de ciudadania

organizacional, Diversidad generacion, edad.

Abstract

Currently the Organizational Citizenships Behavior (OCB)
are factors that make organizational success, because they
provide an access on environmental adaptation, further the
age develops like an element that directly contribute on the
productivity and the performance worker’s, this study
analyzes the relationship between both variables, these in the
providers that belong a valor chair on international
steelmaking. It was designed a quantitative and transversal
study, where was applied an instrument with 29 items, a total
population of 87 provides of this company, likewise was
realized a correlation analysis, like independent variable age,
and dependent variable are OCB. The results are evidenced
that independent variable doesn’t influence on the dependent
variable because the significant levels are founded above the
stipulated range.

Key words: Organizational Citizenships Behavior,
generational diversity, age.
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El término de Comportamientos de
Ciudadania  Organizacional (CCQO) se
conceptualiza a partir de Driscoll y Roche
(2017).Como todas aquellas actividades que se
destacan por ayudar a las organizaciones, cabe
sefialar que no se encuentran establecidas
dentro de un reglamento oficial accediendo al
bienestar.

El poder llevar a cabo estas tareas es
una caracteristica relevante en un grupo de
trabajo, ya que esta influenciado por las
tacticas de la compafia, como lo son el
enriquecimiento, los beneficios de estas
actividades deberian ser mas evidentes, debido
a que estan enfocadas a la solucion eficiente de
tareas (Amason, 1996).

Factores como la edad, y la educacion
crean una influencia directa en los CCO de
forma especial (Doering, et. Al, 1983). De
igual manera Rioux y Penner (2001).
Identifican que los trabajadores jovenes y
adultos presentan diferentes percepciones, lo
cual se ve reflejado en la manera de desarrollar
diversas conductas.

Cabe sefialar que los factores
personales tienen una influencia en la
formacion  de  comportamientos,  las
apariencias crecen sobre los efectos de estas
actividades extra-rol (Mitonga, et. al. 2017).

A partir de ello Costanza, et. al (2012).
Redactan que los trabajadores con mayor edad
son quienes han permanecido por mas tiempo
dentro de la organizacion, y por ello tienden a
mostrar un compromiso afectivo. Sin
embargo, para Wanxian y Weiwu (2007).
Argumentan que la poblacién adulta debe de
desarrollar los CCO como una obligacion.

Es por lo que el presente estudio se
trabajo dentro de la capacitacién por la
empresa siderdrgica, a partir del programa
ProPymes el cual tiene como principales
objetivos:-mejorar la gestion de las pymes
vinculadas. Y -lograr una mejora en la
competitividad, con foco en la productividad
(Programa ProPymes, 2019).

Este proyecto comenzé en el afio
2003, y se realiza cada afio, hoy en dia el
programa trabaja con un total de 924 pymes,
los cuales son los proveedores para dicha
organizacion para el afio 2019, se obtuvo un
récord de participantes con un total de 4,734
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dentro del plan (Programa ProPymes, 2019).
Existen estudios los cuales sefialan
que los efectos en cuanto a la diversidad de
empleados en una unidad, desarrolla ciertos
beneficios como lo son, encontrar una
solucion inmediata a un problema esto debido
a las diferencias con la experiencia y los
conocimientos (Elfenbein y O’ Reilly, 2007).
Dentro de la investigacion se establece
en que consiste el término de comportamientos
de ciudadania organizacional, se menciona las
diferentes generaciones que hoy en dia las
organizaciones cuentan, para asi identificar la
que tenga una mayor participacion en
programa de capacitacion.
1.1. Pregunta Central de la investigacion:
¢ Tendra la edad un impacto en la formacion de
comportamientos de ciudadania
organizacional?

1.2. Objetivo general de la investigacion:

El objetivo general de este estudio es
identificar si la variable generacional, tiene
una influencia en la formacion en los
comportamientos de ciudadania
organizacional. A continuacion, mostramos el
soporte teodrico de dicho estudio, seguido de
las definiciones de las variables consideradas.

2. MARCO TEORICO

2.1. Comportamientos de Ciudadania
Organizacional

El rol de los CCO como parte del proceso de
la administracion de los empleados hace que
se familiaricen en sus acciones, a partir de ello
las caracteristicas demogréaficas juegan un
papel relevante (Gyekye, Haybatollahi, &
Stokes 2015).

Para Schnake (1991). Los CCO son
una accion funcional de caracter pro-social
que dirige directamente las acciones
individuales, grupales y de la organizacion.

Los comportamientos se desarrollan
como dimensiones, las cuales son:

La ayuda. Se desarrolla a partir de
acciones encaminadas a trabajar en
actividades de consideracion, reflejandose asi
la cooperacion y la afiliacion (Van Dyne y
LePine, 1998).

Sin embargo, el comportamiento de
deportivismo es definido por MacKenzie,



Podakoff y Fetter (1993) hacen mencién a esta
cualidad en donde establecen la importancia
de poder integrar las habilidades de
compromiso, el poder compartir tu percepcion
de un fenémeno que ocurra involucrando tu
opinion (En Ojo, 2016).

Por otra parte, la lealtad, toma especial
significado debido a que los miembros
organizacionales contribuyen en la seguridad,
reflejandose a la hora de obtener recursos de
diversos grupos de apoyo (George y Jones,
1997).

El cumplimiento tiene que ver con la
capacidad de internalizar y adecuar las reglas
y regulaciones de la organizacién de
forma individual que se encuentran a si
mismas y viven para obedecer y cumplir con
ella (Ojo, 2016).

Los empleados que desarrollan la
iniciativa, destacan dentro de la organizacion
ya que son activos y espontaneos, se
caracterizan  por  encontrar  soluciones
inmediatas esto a nivel individual y grupal
(George y Jones, 1997).

El comportamiento de autodesarrollo
conlleva de las acciones voluntarias que
realizan los colaboradores esto para adquirir
mejores conocimientos, desarrollar nuevas
habilidades y capacidades (George y Brief,
1992 en Podsakoff, et al., 2000).

Por dltimo, la virtud civica también
conocido como civismo, la cual toma en
cuenta la participacion esto dentro del que
hacer en la organizacion, conllevando los
asuntos para sobrellevarlos (Podsakoff, et. Al,
1990).

Las ventajas del comportamiento de
ciudadania organizacional son las siguientes:

Mejorar la productividad de la
gerencia y los empleados, més efectividad en
el consumo y asignar recursos, reducir los
costos de mantenimiento y mejorar la
capacidad de la organizacion para emplear
fuerzas cualitativas en funcion de los recursos
de la organizacion.

La existencia de un CCO reduce la
rotacién y la ausencia de empleados. Los
empleados, que estan comprometidos con la
organizacion se quedan en ella durante mas
tiempo, ayudando a mejorar el estado de la
organizacion (Ahmadi, et.al 2016).
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2.2. Variable Generacional: Edad

Hoy en dia las empresas destacan por presentar
diversidad “en cuanto a aspectos demografico,
asi como las diferencias entre las personas,
debido a su género, edad y etnias”
(Knippenber, y Schippers, 2014, p.516).

Es importante destacar que los autores
Hernaus y Poloski (2014). Identifican la edad
como un factor que se encuentra vinculado al
sentido de pertenecia de las organizaciones.

Por ello con el incremento de la edad,
los  comportamientos de  ciudadania
organizacional dejan de ser un elemento de
competencia para formarse como acciones de
apoyo (Chou y Pearson, 2011).

La diversidad de edades dentro de las
compafiias es un factor de suma importancia
debido a que los empleados, forman
perspectivas compartidas acerca de cémo
Ilevar a cabo sus funciones, interviniendo en
actividades  haciendo  énfasis en el
cumplimiento de objetivos, asi mismo se
forman relaciones honestas y confiables,
desarrollando en mayor medida los CCO
(Wayne, Shore & Liden, 1997).

De igual manera Boehm, et. al (2014).
Sefiala que contar con personal de diversas
edades en la organizacion se puede llevar a
cabo diferentes précticas, asi como politicas en
donde se pueda recompensar al colaborador,
haciendo asi una empresa colectiva en donde
se dé prioridad al promover y mantener a sus
colaboradores

Dentro de este contexto es importante
sefialar que la edad es un factor relevante en la
formacién de CCO reflejandose en que los
empleados jovenes cuentan con una necesidad
de sus logros ain mas mayor, que en contraste
a la querer afiliarse como lo es el caso de la
poblacion adulta (Gyekye et al. 2015).

Asi mismo Broke y Taylor (2005).
Sefialan que los colaboradores jovenes
destacan ya que cuentan con la capacidad de
poder afrontar los cambios debido por medio
de conocimientos en &reas como lo son la
informatica, y salud.

Sin embargo, Clark et al. (1996).
También afirman que la alta satisfaccion
laboral de los empleados muy jovenes podria
ser explicado por el hecho de que "puede que
no tengan suficiente informacion sobre el



mundo de trabajo para saber si su trabajo es
bueno o malo en relacion con los demas™ (p.
76).

Los empleados de edad avanzada
tienen una gran influencia esto gracias a que
cuentan con valores como lo son la estabilidad
y la seguridad, que los destacan de la
poblacién joven (Djordjevic, et. al, 2017).

Los colaboradores con mas edad, son
aquellos que su experiencia es mayor, es por
ello que sus expectativas laborales son
minimas Por lo tanto, durante el tiempo, la
brecha entre la realidad y las expectativas
tiende a ser cada vez menor, por lo que esta
situacion  puede  producir su  mayor
satisfaccion laboral (Djordevic, et. al, 2017).

Los factores personales tienen una
influencia en la formacion de
comportamientos, las apariencias crecen sobre
los efectos de las actividades extra-rol
(Mitonga, et. al. 2017).

2.3. Antecedentes del problema

Dentro de su estudio Orlando y Roger (2005).
Indican la importancia de pertenecer a un
grupo “interno”, el cual estd integrado por
miembros de la misma edad social, este da una
identidad social, al colaborar en conjunto la
confianza es aln mayor, esto a partir de la
similitud de ideas en temas de caracter
ambiental, social, politico y econémico donde
es relevante para fortalecer actitudes y valores
incrementando asi las relaciones
interpersonales (Balkundi et al., 2007).

Actualmente existen diversos
estudios, que trabajan la relacion entre la edad
y los CCO como lo son:

En un estudio llevado a cabo por
Knight (1996). Aplico una encuesta a 2000
empleados de 20 empresas reconocidas del
Reino Unido, descubriendo que existen
rigideces entre los colaboradores de diferentes
edades, contado con mas de una cuarta parte
de la poblacién menor a 30 afios, sefialaron
presentar problemas de comunicacién con el
personal mayor, mientras que un 7% de la
poblacion de 40 afios indico presentar
conflicto con la poblacion mas joven (En
Broke y Taylor, 2005).

Cabe sefialar que lun y Huang (2007).
Identifican que la poblacion joven son los que
presentan un mayor nivel de energia al
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desenvolver estas acciones proactivas.

Los autores Ng y Feldman (2008).
Dentro de su investigacion encontraron que la
edad se centra en dos décadas, a medida en que
la edad aumenta, se requiere de un mayor
esfuerzo fisico para las actividades, de igual
manera destacan que la poblacion adulta es la
gue se encuentra con mayor motivacion para
Ilevar a cabo acciones voluntarias, esto a partir
del control de emociones en el area,
disminuyendo asi comportamientos
contraproducentes.

En el afio Harvie et. Al (2010).
Descubrieron que el rendimiento y la edad de
los colaboradores dentro de una PyME, son
significativos, esto a partir de las experiencias
formando nuevas oportunidades en donde el
empleado incremente su utilidad.

Cabe de sefialar para Hernaus, (2014).
En su investigacion, descubre que existe un
incremente en la satisfaccion de necesidades
en edades méas avanzadas en donde se ve
implicados las relaciones entre comparieros,
asi como en jefaturas, y aspectos de la
remuneracion.

En nuestro pais existen estudios en
donde se desarrolla la edad, como lo es el caso
de Pérez (2017). Dentro de su investigacion,
trabajo con 3 diferentes generaciones de
mujeres, esto con el objetivo de identificar
cuales son las determinantes para la
participacion laboral femenina.

Para Ortiz y Flores (2014). Al poder
trabajar con la variable de edad, se analiza con
precisién la participacion econdmica entre
hombres y mujeres, identificando asi los
efectos del cambio de generacién y el ciclo de
vida, en ellos esto se refleja dentro de los 30 a
39 afios de edad, en cambio para ellas es a
partir de los 40 a 49, y ya dentro del escenario
generacional, en estos Ultimos afios se
identifica una participacion activa en las tasas
economicas de México a aquellos adultos de
50 a 59 afos (En Paez, 2017).

Cabe seflalar hoy en dia existen
alrededor de 4 generaciones las que se
encuentran laborando, los cuales presentan
diferencias en coman, en donde se considera
su relacion con los demas, las cuestiones éticas
asi como el desarrollo de un comportamiento
laboral, la motivacién es un elemento que



representa una percepcion diversa, en el
trabajo en equipo se desarrollan diferentes
percepciones, en donde se pone en juego la
comunicacién, un aspecto relevante es la
imagen de la jerarquia organizacional como
elemento para formar un cambio trascendente
(Cates, 2010; Venus, 2011).

2.4. Generaciones

Una generacion se establece como un grupo
poblacional el cual poseen cualidades en
comun como lo es el rango de edad asi como
diferentes eventos que se desarrollan dentro de
un tiempo especifico (Arsenault, 2004 ).

Como resultado de la categorizacion
de personal es que los grupos funcionan de
manera mas  tranquila cuando los
colaboradores son generosos procurando el
bienestar de la organizacién (Knippenber y
Schippes, 2007).

Comparten entre si una serie de ideas
sobre los hechos de caracter social e historico
gue se desarrollaron durante sus afios
formativos (Mannheim, 1952). Las categorias
de nacimiento méas populares son:

Generacion Tradicionalistas:
Crecieron dentro de un entorno con
dificultades econdmicas esto antes de 1945
Nacidos lo que los hace personas disciplinadas
hoy en dia se retiran teniendo una amplia
experiencia en su trabajo (Birkman, 2016).

Generacion: Baby Boomers: Son
conocidos por ser leales, competitivos vy
adictos al trabajo (Crampton y Hodge, 2007),
Estan dispuestos a hacer sacrificios para sus
carreras, en donde deben de pagar las cuotas
de afiliacion a la organizacion. (Citado por
Shragay, Tziner, 2011).

Generacion X- Gen Xer: Para
Birkman (2016). Sefiala que la generacion X:

e Optan por desarrollarse de forma
independiente

e Estan dedicados a su trabajo y las

personas que trabajan.

e Son escépticos, tomadores de riesgo

y quieren diversion en el trabajo.

Generacion Millenials:

Desarrollada cerca de los afios 1981-
2000 es la primera generacion en la historia
que conviven con las nuevas tecnologias de la
informacién reivindicando su autonomia en
sus opiniones en su actuar, ubicandolo en su
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ambiente personal a partir de consideraciones
de caracter laboral asi como social (Simon,
2007),

Para Tziner y Shragay (2016), los
millenials tienen como deseo poder obtener
una mayor autonomia y un equilibrio en
cuanto a su familia sin dejar de lado el trabajo.
Si estos valores no se satisfacen en el empleo,
estan inclinados a buscar otro trabajo (p.145).

De igual forma Twenge, et. al (2010).
Indica que cada generacion, se ha determinado
a partir de los valores del trabajo, los cuales
son el resultado que los empleados anhelan y
desarrollan dentro del &rea laboral.

En base a Kooij (2006). En conjunto
con demas autores consideran que un
trabajador adulto es aquel que se encuentra en
un rango de edad de 40 a 75 afios.

Por otra parte, Levinson (1978).
Indican que la poblacién joven dentro de las
organizaciones son aquellos colaboradores
gue tienen entre los 20 y 34 afios.

A medida que los trabajadores
permanecen mayor tiempo en la organizacion
su condicién fisica, asi como la cognitiva
disminuye, los cuales son factores criticos para
el desempefio, por otro parte los factores
personales tienen una influencia en la
formacion de comportamientos, las
apariencias crecen sobre los efectos de las
actividades extra-rol (Mitonga, et. al. 2017).
2.5. Planteamiento del problema de
investigacion
Hoy en dia en las empresas se ve reflejada una
falta de comprensién hacia el personal esto a
la larga puede generar inconvenientes debido
a la limitacion de las habilidades asi mismo la
poca comprensién hacia las actitudes vy
comportamientos que se puedan desarrollar en
el entorno (Hernaus Poloski & Vokic, 2014).

Resaltando que, con el avance de la
tecnologia, y los cambios socioculturales en
estos Ultimos afios afecta principalmente en el
proceso de la comunicacion, asi mismo el
impacto de cambio de las generaciones tiene
una repercusion en la motivacion 'y
satisfaccion del personal McMurray vy
Simmers (2019).

Asi pues, si existen efectos positivos
de la diversidad de edades para el rendimiento
del grupo, varios factores como la diversidad
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de mentalidades, los tipos de tareas y
diferencias en la complejidad de las tareas, se
han discutido como posibles variables
moderadoras. (Wegge et al, 2008).

La diversidad puede perfeccionar la
utilidad de las tareas, esto a partir del proceso
de informacién en donde se considera
importante como es que cada generacion tiene
ideas creativas e innovadoras esto para la
solucion de inconvenientes (En Schneid, et. al,
2016).

3. METODOLOGIA

El estudio quiere encontrar la relacién en
cuanto a la edad y los comportamientos de
ciudadania organizacional, que tienen los
proveedores de la cadena de valor, esto dentro
de la capacitacion que organiza una empresa
reconocida por su produccion siderdrgica a
nivel internacional, analizando si existe una
correlacion entre la edad.

En referencia al disefio de la
investigacion es transversal ya que se mide el
efecto de los proveedores en un solo momento,
la variable dependiente corresponde a los
comportamientos de ciudadania
organizacional esta variable con sus 7
dimensiones como variable independiente se
consider la edad, esto por medio de rangos los
cuales estan catalogados de la siguiente
manera:

- Grupo 1: Tienen menos de 30 afios

- Grupo 2: Tienen entre 30-40 afos

- Grupo 3: Tienen entre 40 y 50 afios

- Grupo 4: Tienen mas de 50 afios

El disefio de la encuesta cuenta con un
total de 29 preguntas, en la primera seccién se
muestra los items de cada una de las
dimensiones de los comportamientos de
ciudadania organizacional, para las respuestas
se utiliz6 una escala tipo Likert de 5 puntos.
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Estos van del 1 al 5 donde el 1
representa totalmente en desacuerdo, 2 poco
de acuerdo, 3 neutro, 4 poco de acuerdo, y 5 es
totalmente de acuerdo. En la segunda parte del
instrumento Se encuentran preguntas para
obtener informacion acerca del sujeto de
estudio, preguntando los datos demogréficos,
como lo son el género, escolaridad, edad, y
experiencia laboral.

Cabe sefialar que los sujetos de estudio
son proveedores que pertenecen a la cadena de
valor, de una empresa sider(rgica
internacional, lo cual participaron en la
capacitacion que lleva a cabo de manera
consecutiva la organizacion, en su programa
PROPYMES, cada uno de ellos se mostrd
interesado en el instrumento por lo que se
solicité su apoyo para la aplicacion de las
encuestas, esto como parte de la capacitacion.
Obteniendo como resultado un total de 89
encuestas de proveedores que forman parte de
la cadena de valor de dicha organizacion.

4. ANALISIS DE RESULTADOS
En esta secciobn se muestran los datos
recopilados dentro de este estudio, por medio
de la aplicacion del instrumento. En primera
instancia se representa el porcentaje de edades
gue conforman los sujetos de estudio.

Se identifica con precision que el
rango de proveedores menores a 30 son los que
mas participan en la investigacién, asi mismo
se refleja que el rango # 2 que pertenece a la
edad de 21 a 30 también son parte de la
poblacién activa dentro de la capacitacién de
dicha organizacion.

En seguida se presentan las tablas que
muestran el coeficiente de correlacion en
donde Restrepo y Gonzélez (2007). Sefialan
que este mide "el grado de asociacion existente

entre dos variables aleatorias” (p.185).
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Figura 1. Analisis de edad de los colaboradores

Rangos de Edad 2019

40%
21%

26%

B R4= (Mas de 40 afios)
R3= (Entre 31 y 40 afios)
R2= (Entre 21y 30 afios)
R1= (Menos de 20 afios)

Fuente: Elaboracion Propia

Asi mismo Laguna (s/f). Sefialan que
existen diferentes rangos para medir la
correlacion del estudio, por lo que si una
correlacion se encuentra por debajo de un 0.30
se considera minimo, asociacion moderada
entre el 0.40- 0.70, y es aceptable se esta por

Dentro del estudio se trabaja la
significancia “que indica que la asociacion es
estadisticamente  significativa ha sido
arbitrariamente seleccionado y por consenso
se considera en 0.05” (Fernandez y Diaz,
2001, p.2).

encima del 0.70. (Laguna, s/f).

Tabla 1. Correlacién De Ayuda- Edad

Correlaciones
\VAR00002 |VAR00003 | VAR00004 |VARO00005 |VAR. EDAD.
Correlacion de Pearson 1 392" 5717 .328"™ 072
\VARO0002  Sig. (bilateral) .000 .000 .002 507
N 87 87 87 87 87
Correlacién de Pearson 392" 1 428" 381" .018
VARO0003  Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .867
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 5717 428" 1 .595™ 201
VARO0004  Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .062
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .328™ 381" 595™ 1 147
\VARO0005  [Sig. (bilateral) .002 .000 .000 175
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .072 .018 201 147 1
VAR EDAD [Sig. (bilateral) .507 .867 .062 175
N 87 87 87 87 87
**. La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia




En esta tabla se observa una correlacion
relevante,

esto entre los
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dimension, asi mismo la significancia

items de esta permanece por debajo del rango establecido.

Tabla 2: Correlacion De Deportivismo- Edad

Correlaciones

VARO00006 VARO00007 VARO00008 |VAR00009 | VAR EDAD
Correlacion de Pearson 1 521" 674" 558" .009
\VARO00006 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 934
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 521" 1 584" 523" 034
VAR00007 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 752
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 674 584" 1 650" .025
VAR00008 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .818
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 558" 523" 650" 1 .020
VARO00009 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .854
N 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .009 .034 025 .020 1
VAR EDAD [Sig. (bilateral) 934 752 818 854
N 87 87 87 87 87

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 2 el deportivismo mantiene
su correlacion regular identificando con mayor

manera la significancia permanece dentro de
su valor, esto en los items de esta misma.

estimacion entre las variables 6-8, 8-9, de igual




Tabla 3. Correlacién de Lealtad- Edad
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Correlaciones

VAR00010 | VAR00011 | VAR00012 |VAREDAD
Correlacion de Pearson 1 272" 286" .085
VAR00010  [Sig. (bilateral) 011 .007 432
N 87 87 87 87
Correlacién de Pearson 212 1 3517 -.002
VAR00011  [Sig. (bilateral) 011 .001 983
N 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 286" 351" 1 151
VAR00012  [Sig. (bilateral) .007 .001 163
N 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .085 -.002 151 1
VAR EDAD  [Sig. (bilateral) 432 .983 163
N 87 87 87 87
*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
Dentro de esta dimensién, se interpreta que la incluso se arrojan resultados minimos,

relacion entre ambos items es relevante como
lo es en las variables 10-12, ,11- 10y 11-12 e

observando como la significancia se mantiene

dentro del rango
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Tabla 4. Correlacion de Cumplimiento- Edad

Correlaciones
VARO0001 | VAR00014 |VAR0001 | VAR00016 [VAR00017 |VAREDA
3 5 D
Correlacion de 1 391™ 397" .256" 459™ -114
VVARO000 [Pearson
13 Sig. (bilateral) .000 .000 017 .000 291
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de 391" 1 456" 473 362" 179
VVARO000 [Pearson
14 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .001 .098
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de 397" 456™ 1 431" 361" .022
VVARO000 [Pearson
15 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .001 .837
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de 256" 473 431" 1 405™ .209
VVARO000 [Pearson
16 Sig. (bilateral) .017 .000 .000 .000 .052
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de .459™ 362" 361" 405™ 1 .020
VVARO00O [Pearson
17 Sig. (bilateral) .000 .001 .001 .000 .853
N 87 87 87 87 87 87
Correlacién de -114 179 .022 .209 .020 1
VAR Pearson
EDAD  [Sig. (bilateral) 291 .098 .837 .052 .853
N 87 87 87 87 87 87
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
relacion entre estos items se destaca en las
En la tabla 4 se destaca la significancia variables 13-17, 14 -17, 15-16, aproximandose
entre los items de esta misma dimension, la al .500 como se puede observar.



Tabla 5. Correlacion de Iniciativa- Edad
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Correlaciones

VARO0001 | VARO0019 |VAR0002 |VAR0002 |VARO0002 |VARED
8 0 1 2 AD
Correlacién de Pearson 1 .694™ 4747 .390™ .316™ 198
'VARO00018 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .003 .066
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .694™ 1 607" 561" 529" 122
VAR00019 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 262
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson A74™ 607 1 703" 573" 185
VAR00020 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .086
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .390™ 561" 703™ 1 552" .026
VARO00021 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .813
N 87 87 87 87 87 87
Correlaciéon de Pearson .316™ 529" 573" 552" 1 -137
VARO00022 [Sig. (bilateral) .003 .000 .000 .000 .206
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .198 122 .185 .026 -.137 1
VAREDAD [Sig. (bilateral) .066 .262 .086 .813 .206
N 87 87 87 87 87 87

**. La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

La iniciativa se encuentra en un rango
regular entre sus mismos items destacando el
caso de la variable 20 y 21, que supera el .700,
se identifica que la significancia es importante,
debido al rango en que se encuentra.

En la tabla 6 interpretamos que la virtud
civica entre los mismos items la correlacion se

aproxima al .700 tal es el caso de las variables
24y 25. En cuanto a la edad se interrelacionan
de manera muy minima, e incluso se arrojan
resultados negativos, asi mismo la
significancia sobrepasa el rango marcado.



Tabla 6. Correlacion de Virtud civica- Edad
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Correlaciones
VAR00023 |[VAR00024 |VAR00025 |VAREDAD
Correlacion de Pearson 1 4757 393 -.158
\VAR00023 [Sig. (bilateral) .000 .000 144
N 87 87 87 87
Correlacion de Pearson AT57 1 .689™ .009
\VAR00024 Sig. (bilateral) .000 .000 .934
N 87 87 87 87
Correlacion de Pearson .393" .689™ 1 126
'VARO00025 |[Sig. (bilateral) .000 .000 .245
N 87 87 87 87
Correlacién de Pearson -.158 .009 126 1
VAR —
EDAD Sig. (bilateral) 144 .934 .245
87 87 87 87
**. La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia

En esta tabla identificamos que los items
se encuentran relacionados como lo es el caso

de los items 26 y 27, 28 'y 29, 28 y 30, de

establecido

igual manera la significancia sobrepasa lo



Tabla 7 Correlacion de Autodesarrollo- Edad
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Correlaciones
VAR00026 |VARO0002 [VAR0002 VAR00029 |VAR0003 [VAEDAD
7 8 0
Correlacion de Pearson 1 597 376™ 259* 209 -125
VAR00026 [Sig- (bilateral) .000 .000 015 053 249
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 597 1 511* 392* 291™* -114
VAR00027 [Si9. (bilateral) .000 .000 .000 .006 293
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 376™ 511 1 641 523" -036
VAR00028 [Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 744
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 259" 3g2™ 641" 1 624" 104
VAR00029 [Sig. (bilateral) 015 .000 .000 .000 337
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson 209 291™ 523™ 624 1 -010
VAR00030 (S19. (bilateral) .053 .006 .000 .000 928
N 87 87 87 87 87 87
Correlacion de Pearson -125 -114 -036 104 -010 1
VAREDAD [Sig. (bilateral) 249 293 744 337 928
N 87 87 87 87 87 87
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia
5. CONCLUSIONES En cuanto a la dimensién de

A partir del andlisis desarrollado se
encontraron resultados significativos en donde
existe una relacion entre cada uno de los items
del instrumento, esto entre las dimensiones de
los CCO, como lo es en los siguientes casos:
La dimension de ayuda, como parte de
los CCO se enmarca un impacto favorable, en
las cuestiones encaminadas a obtener un
beneficio mutuo, adquiriendo un aprendizaje
colaborativo, asi mismo los proveedores
dentro de las organizaciones realizan de
manera voluntaria acciones con otros
comparieros esto con la finalidad de tener un
nuevo aprendizaje y replicarlo en su jornada.

deportivismo los proveedores evitan generar
un problema, ya que no se invierte tiempo a
acusar al personal si no que se destina a
encontrar una solucion frente a las necesidades
esto en conjunto como organizacion, de igual
manera se evita generar conflictos de gran
magnitud, para que este no pueda repercutir en
la compafiia.

La dimension de lealtad presenta
relaciones significativas lo cual es relevante,
ya que detalla con precision que los
proveedores defienden a su compafiia esto
contra amenazas externas, que representen
peligro, asi como es de forma interna entre



comparfieros se recomienda formar parte de
ella, esto gracias a su compromiso lo cual es
parte de la imagen de la compafiia.

El cumplimiento hace referencia en
aspectos de la puntualidad, se hace hincapié y
respeto en los descansos necesarios destinados
por el personal de recursos humano. Asi
mismo con la edad esto se observa en un
aspectos encaminados a la puntualidad, y los
descansos considerados, por lo cual se
presenta como la dimension que méas genera
influencia en la capacitacién llevada a cabo
por la empresa siderdrgica

En cuanto dimension de iniciativa
también reflejo resultados relevantes, el cual
se ve reflejado en expresar si opinién con
honestidad, en cuestiones que no estén de
acuerdo, aqui la motivacion juega un papel
importante ya que se anima a los demas para
que realicen sus actividades de forma
diferente, en donde el ambiente laboral es
dinamico.

En este estudio se identifica que la
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virtud civica que implica al proveedor, se
apoya en funciones las cuales no le son
requeridas para él, pero repercuten
favorablemente en la imagen de la
organizacion, aqui participan en las
capacitaciones que las organizaciones llevan a
cabo para poder adquirir nuevas habilidades.

Por ultimo, el autodesarrollo como
dimension de los comportamientos de
ciudadania organizacional se refleja haciendo
del crecimiento personal es lo mas
fundamental, en donde el salario no representa
un problema ya que este es producto del
esfuerzo y su creatividad.

Con el estudio se identifica que la
variable generacional, no presenta una
influencia en la formacion, dentro del
ambiente laboral siendo esta una ventaja
competitiva entre los empleados ya que
permite el respeto hacia las diferencias que la
persona tenga, tal como lo es la edad haciendo
de esto una contraste significativo para el
crecimiento de la compafiia (Betchoo, 2015).
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