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Resumen

El comportamiento ciudadano se ha convertido en un tema lider en la literatura
académica, dado que se vincula con el incremento de la eficiencia y de la
productividad. Se afirma que el liderazgo incide favorablemente en el despliegue de
comportamientos de ciudadania organizacional. El objetivo de este trabajo de
investigacion fue analizar si el liderazgo ético influye en los comportamientos de
ciudadania organizacional individuales y organizacionales de los empleados que
laboran en la industria maquiladora de exportacion de la frontera norte de Chihuahua.
Se utilizé un disefio de investigacion cuantitativo, no experimental, transversal y
explicativo, en una muestra no probabilistica por conveniencia de 103 participantes.
Los datos fueron analizados con un modelo de ecuaciones estructurales PLS. Los
resultados indican que el liderazgo ético influye positiva y significativamente tanto en
los comportamientos de ciudadania organizacional individuales como en los dirigidos
hacia la organizacion.

Palabras Clave: Liderazgo ético, comportamientos de ciudadania organizacional
Introduccioén

Actualmente, el desarrollo de nuevas tecnologias y el crecimiento econémico ha
propiciado un incremento de la competitividad y cambios rapidos en la naturaleza del
trabajo realizado en las organizaciones y sus empleados (Omidi, Meftahi & Omidi,
2018). Las firmas son sistemas de actividades o fuerzas personales conscientemente
coordinadas, donde el trabajo colectivo se traduce en buscar lograr objetivos
comunes, a través de un espiritu de cooperacion y del establecimiento de normas y
reglamentos (Tsai & Tsai, 2017). Dentro de ellas, la calidad de su talento humano se
reconoce como un activo importante a gestionar, ya que es util para su sobrevivencia
e incluso como elemento para convertirse en el lider del mercado (Muhtasom, et al,
2017).

En el contexto laboral, el liderazgo juega un papel fundamental, ya que sirve
como medio para lograr los resultados organizacionales (Schwepker & Dimitriou,
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2021). Actualmente, las organizaciones requieren de lideres empaticos, informados,
dinamicos y deliberantes que hagan uso de sus competencias y habilidades para la
resolucidon de problemas de manera exitosa (Pertuz, 2018). En particular, el liderazgo
ético promueve comportamientos éticos y se ha destacado como un estilo para
mejorar el comportamiento ético de las personas (Brown, Trevifio, & Harrison, 2005).
Este estilo de liderazgo se asocia con diversos resultados laborales, entre ellos el
desempefio, el compromiso organizacional, la satisfaccidon laboral y el
comportamiento ciudadano organizacional [CCO] (Bedi, Alpaslan, & Green, 2015;
Yang y Wei, 2017). Respecto de su influencia sobre el CCO, los lideres éticos
representan modelos a imitar en el cuidado y respeto por el bienestar de otros y los
subordinados imitan este tipo de comportamientos preocupandose por sus
compafieros de trabajo y por la organizacion (Yang y Wei, 2017).

El comportamiento ciudadano se ha convertido en un tema lider en la literatura
académica, ya que se vincula con el incremento de la eficiencia y de la productividad
(Alzayed, Jauhar & Mohaidin, 2017; Ocampo et al., 2018). Este tipo de
comportamiento es un tema que comenz6 a estudiarse fuertemente a partir de los
anos 90s, también se le ha llamado el sindrome del buen soldado, debido a que el
trabajador va mas alla de lo establecido oficialmente (Torres-Carballo, et al. 2018).
Con el propdsito de comprender como fomentar los comportamientos de ciudadania
organizacional, se han realizado esfuerzos considerables para determinar sus
antecedentes (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). En esa vertiente, se
afirma que dichos comportamientos son afectados por factores actitudinales y
situacionales como el liderazgo, la satisfaccion, el compromiso, la justicia
organizacional y el apoyo percibido de la organizacion (Colquitt et al., 2001; Farid,
Igbal, Castro-Gonzalez, Khattak & Khan, 2019).

De acuerdo con lo anterior, este trabajo de investigacion tiene como objetivo
analizar si el liderazgo ético influye en los comportamientos de ciudadania
organizacional individuales y organizacionales de los empleados que laboran en la
industria maquiladora de exportacion de la frontera norte de Chihuahua. El trabajo se
organiza en cuatro secciones: marco tedrico, metodologia, analisis de resultados y
conclusiones.

Marco teérico
Liderazgo ético

Actualmente, la ética de los lideres y la influencia que éstos tienen tanto en sus
seguidores, como en la sociedad, ha sido un tema que ha ganado relevancia en las
investigaciones realizadas en el campo de la administracion (Simonetta, 2017). Un
lider puede surgir desde el interior del grupo, asi como a través del nombramiento
formal para liderar a un equipo (Rita, et al., 2018). El liderazgo sucede cuando un
miembro del equipo influye sobre la motivacién o las competencias del resto del grupo,
también cuando enfoca sus esfuerzos y atencidon sobre las metas para alcanzarlas
(Correa, Rodriguez & Pantoja, 2018).

Brown, Trevifio y Harrison (2005) definen el liderazgo ético como una conducta
normativa a través de acciones personales y relaciones interpersonales, donde la
comunicacion, el esfuerzo y la toma de decisiones son parte de la promocion de la
conducta ética. Las personas simpatizan con los lideres que se caracterizan por ser
positivos, confiables y con actitudes honestas, es decir, buscan un liderazgo ético
(Correa, Rodriguez & Pantoja, 2018).
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El lider ético actua teniendo en cuenta los mejores intereses de los empleados
y siempre se preocupa por ellos (Lu, 2014). Al parecer, los lideres valoran los
comportamientos ciudadanos en parte porque facilitan su trabajo y les liberan tiempo
y energia para desarrollar tareas mas relevantes (Bateman & Organ, 1983). Los
lideres éticos utilizan los valores para inspirar a sus seguidores, de tal manera que
logran ir mas alla de los beneficios de las empresas (Castro-Gonzalez y Bande, 2019).
Este tipo de lideres se perciben como dignos de confianza, generosos y considerados,
preocupados por los sentimientos de los empleados y capaces de generar una
conexion de confianza afectiva (Lu, 2014).

Comportamiento ciudadano organizacional

Katz y Kahn (1966) fueron los primeros académicos que observaron el
comportamiento extra-rol en el sitio laboral, pero el término comportamiento
organizacional fue propuesto hasta 1983 por Bateman y Organ (Ocampo et al., 2018).
Los comportamientos de ciudadania incluyen conductas como ayudar a compareros
de trabajo con problemas relacionados con sus tareas laborales, aceptar 6rdenes sin
refutar, brindar apoyo para mantener limpia y despejada el area de trabajo y proteger
y conservar los recursos de la empresa (Bateman & Organ, 1983).

El comportamiento de ciudadania organizacional CCO fue definido por Organ
(1988, p. 4) como “un comportamiento individual discrecional, no reconocido de forma
directa o explicita por el sistema formal de recompensas, y que de forma agregada
promueve el funcionamiento efectivo de la organizacion”. El autor indica que la
discrecionalidad implica que ese comportamiento no es un requerimiento forzoso del
rol y tampoco se encuentra incluido en la descripcion del puesto, es decir no esta
especificado o definido en el contrato que el empleado firmd con la empresa, sino que
se trata de un asunto de eleccion individual y, por tanto, si no se presenta, la omision
no es causa de castigo (Organ, 1988, 1997).

Estudios previos han encontrado que los CCO estan fuertemente
correlacionados con actitudes del trabajo, variables de la tarea y comportamientos de
liderazgo (Grego-Planer, 2019). Los empleados que laboran con un lider cercano
estan motivados a desarrollar comportamientos adicionales de ciudadania
organizacional, mientras que aquellos que lo hacen con un lider distante, restringen
sus CCOs y solo realizan aquellos requeridos en sus descripciones de puesto (Anand,
Vidyarthi & Rolnicki, 2018).

En la literatura se utilizan distintas taxonomias de CCO. Entre ellas, se incluye
la que los clasifica como Individuales [CCO-I] o dirigidos a la Organizacion [CCO-0O]
(Williams & Anderson, 1991). Los primeros, tienen como propdésito ayudar a personas
en particular y los segundos buscan beneficiar la firma de forma agregada, en ellos
existe una expectativa de recompensa indirecta o bien se desplieguen para evitar
sanciones (Colquitt et al., 2001; Chang, Johnson, & Yang, 2007; Williams & Anderson,
1991).

El liderazgo ético y el CCO se relacionan. Los subordinados con un alto nivel
de intercambio con su lider estan motivados para participar en comportamientos de
ciudadania organizacional (Anand, Vidyarthi & Rolnicki, 2018). Los supervisores
humildes exhiben comportamientos que son necesarios para generar colaboracion y
cooperacion en el sitio laboral, los cuales podrian reforzar el sentido de ayuda de los
empleados y lograr en ellos que se generen CCO-Is (Nguyen, Teo, Halvorsen, &
Staples, 2020). Por lo anterior se postula que:

H1: El liderazgo ético influye positiva y significativamente en el CCO-I.
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H2: El liderazgo ético influye positiva y significativamente en el CCO-O.

Metodologia

Este trabajo de investigacion es de tipo no experimental, transversal, descriptivo y
explicativo, con un enfoque cuantitativo. Se consideré una muestra no probabilistica
por conveniencia de 103 participantes, considerando como sujetos de estudio a
empleados que laboran en la industria maquiladora de exportacion [IME] de la frontera
norte de Chihuahua (sector automotriz, electronico, médico y otros) y desempefian
puestos como empleados directos, indirectos y mandos medios. Los datos fueron
recabados mediante un cuestionario el cual fue administrado de forma directa a cada
uno de los sujetos en su lugar de trabajo, los datos fueron levantados durante el mes
de noviembre de 2020.

Para valorar cada uno de los constructos, se identificaron instrumentos
validados y posteriormente adaptados al contexto de estudio. El liderazgo ético se
valor6 con 15 items de la escala propuesta por Yukl et al., (2011), mientras que los
CCO se midieron con 17 items del instrumento propuesto por Lee y Allen (2002). Para
ambos constructos se utiliz6 una escala Likert de 7 puntos desde 1-totalmente en
desacuerdo hasta 7-totalmente de acuerdo. Una vez capturados los datos se procedio
a su analisis. Para la estadistica descriptiva se utilizd la herramienta estadistica
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS por sus siglas en inglés) y para la
inferencial el software SmartPLS.

Analisis de Resultados

En la Tabla 1 se encuentran contenidos los estadisticos descriptivos de la muestra de
estudio. Se puede observar que el 56.3% de la muestra son hombres, mientras que
el 43.7% son mujeres. La mayoria de los participantes se encuentra en un rango de
edad de 18 a 25 afnos [47.6%], seguidos por el rango de edad de 26 a 30 afos
[28.15%]. Ademas, el 57.3% de la muestra manifestdé su estado civil como soltero.
Con respecto a la preparacion académica, el 38.8% de los participantes cuenta con
licenciatura terminada, mientras que el 22.3% tiene estudios de preparatoria.
Referente al puesto ocupado, la mayoria ocupa un puesto de asistente [34.0%],
seguido por operador [30.1%] y de técnico [18.4%]. El 47.6% de la muestra tiene
menos de 1 afo laborando en su puesto. Con respecto al ramo en el que desempefian
sus labores, el 44.7% de la muestra trabaja en el sector automotriz.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de la muestra

Caracteristica N % Caracteristica N %
Género Masculino 58 56.3% Puesto Asistente 35 34.0%
Femenino 45 43.7% Gerente de area 4 3.9%
Ingeniero 3 29%
Edad 18 a 25 afos 49 47.6% Jefe de 1 1.0%
departamento
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26 a 30 afos 29 28.1% Jefe de grupo 2 1.9%

31 a 35 afios 9 8.73% Operador 31 30.1%
36 a 40 afios 9 8.73% Supervisor 8 7.8%
Mas de 40 afios 7 6.79% Técnico 19 18.4%
Estado Casado 31 3.1% Antigiiedad Menos de 1 afio 49 47.6%
Civil Divorciado 1 1.0% Entre 1y 2 afios 25 24.3%
Separado 2 1.9% Entre 3 y 4 afos 18 17.5%
Soltero 59 57.3% Mas de 5 afios 11 10.7%
Union libre 10 9.7%
Nivel de Doctorado 1 1.0% Sector Automotriz 46 44.7%
Estudios Licenciatura 40 38.8% Electrénico 6 5.8%
terminada
Licenciatura trunca 20 19.4% Médico 8 7.8%
Maestria 2 1.9% Otro 43 41.7%
Preparatoria 23 22.3%
Secundaria 9 87%
Técnico 8 7.8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.

El analisis estructural se llevo a cabo en dos etapas: en la primera, se reviso el
modelo de medicidon a fin de asegurarse que el modelo de medicidén es valido y
confiable; en la segunda, se testaron las hipotesis de investigacion (Hair et al., 2017).
De acuerdo con el analisis, los indicadores presentaron valores adecuados. Los 32
items incluidos en el modelo de medicidn inicial se retuvieron en el modelo final. En
la tabla 2 se exhiben los indicadores del modelo final de medida [cargas factoriales
con sus respectivos valores t, alfa de Cronbach, fiabilidad compuesta y analisis de
varianza extraida [AVE]. Los datos de las cargas y valores t, muestran que la mayoria
de los items presentan cargas aceptables dado que exhiben valores por arriba de
0.70, con excepcion de CCO1 [0.630] y CCO3 [0.641]. En esa vertiente, el punto de
corte recomendado es 0.70, sin embargo, Chin (1998) sefala que es posible
mantener items con cargas de al menos 0.50, siempre y cuando en el modelo existan
otros items con cargas altas. En todos los casos, los items tienen significancia
estadistica ya que sus valores t se encuentran en un rango entre 6.924 y 53.040.

La fiabilidad se valora comunmente a través del alfa de Cronbach. Respecto a
este indicador Fornell y Bookstein (1982) recomiendan que presente valores por
encima de 0.70, lo cual evidencia consistencia interna. Los valores alfa de Cronbach
de los constructos en el modelo de medicidon cumplen con ese criterio: liderazgo ético
[0.971], CCO individual [0.927], CCO organizacional [0.948]. También la fiabilidad se
mide a través del indice de Fiabilidad Compuesta [IFC]. Hair Jr, Anderson, Tatham, y
Black (1999) refieren que este indicador se considera como una mejor medida de
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consistencia interna, dado que valora la forma en la cual los items se correlacionan y
explican la variable latente, para este indicador se recomienda también como punto
de corte 0.70. En todos los casos, los indicadores de fiabilidad compuesta superan
ese punto de corte: liderazgo ético [0.974], CCO individual [0.940], CCO
organizacional [0.957]. Finalmente, el indice de varianza extraida [AVE], el cual
calcula la varianza de los constructos que se obtiene a partir de sus indicadores, se
recomienda que los valores sean superiores a 0.50, en este caso indica que mas del
50% de la varianza de la variable se explica a partir de sus indicadores (Chin, 1998;
Gefen & Straub, 2005). En este caso se cumple con lo recomendado: liderazgo ético
[0.713], CCO individual [0.637], CCO organizacional [0.737].

Tabla 2. Estadisticos del modelo de medida

items Cargas Valores
t

Liderazgo ético
Mi lider de equipo de trabajo:

LE1. Muestra un gran interés por los valores éticos y morales 0.779 10.612

*kk

LE2. Comunica de forma clara, a los miembros del equipo, cudles son los  0.820 18.666
criterios y las normas éticas de comportamiento e

LE3. Es un ejemplo de comportamiento ético en sus decisiones y acciones 0.899 32,;154
LE4. Es honesto y se puede confiar en que dice la verdad 0.903 35,;*7*41
LES. Predica con el ejemplo 0.877 26,;393
LEG. Es justo e imparcial al asignar tareas a los miembros del equipo 0.844 23,;3*19
LE7. Se puede confiar en que cumplira sus promesas y compromisos 0.867 27.939

*kk

LES. Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando es dificil hacerlo 0.850 15.185

*kk

LE9. Reconoce sus errores y asume la responsabilidad por ellos 0.843 19.823

*kk

LE10. Considera que la honestidad y la integridad son valores personales 0.803 13.588
importantes o

LE11. Es un ejemplo de dedicacion y generosidad para con la empresa 0.906 33.827

*kk

LE12. Solo utiliza practicas éticas para mejorar el desempefio 0.780 11.761

*kk

LE13. Es justo y objetivo cuando evaliua y recompensa el desempefio de los  0.878 32.387
miembros del equipo ok
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LE14. Pone las necesidades de los miembros del equipo por encima de las
propias

LE15. Hace responsables a los miembros del equipo, del uso de practicas
éticas en su trabajo

Alfa de Cronbach
Fiabilidad compuesta
Analisis de varianza extraida AVE
CCo
Es comun que yo:
Individual
CCO1. Ayude a mis compafieros que han faltado al trabajo.

CCO2. Dedique tiempo para ayudar a mis compafieros que tienen problemas
con sus actividades de trabajo.

CCO3. Cambie mi horario de trabajo para ayudar a que mis comparieros
puedan tomar vacaciones o pedir permiso.

CCO4. Haga cambios en mi rutina de trabajo para que mis nuevos
comparieros se sientan bienvenidos al grupo.

CCOS5. Me interese por mis compafieros de trabajo, incluso en situaciones
personales o laborales complicadas.

CCO6. Sea cortés con mis compaferos de trabajo, incluso en situaciones
personales o laborales complicadas.

CCO7. Dedique tiempo para ayudar a mis compaferos con problemas
personales o laborales.

CCO8. Ayude a mis compafieros con su trabajo.
CCO9. Comparta con mis compafieros, equipo o herramienta personal para
ayudarlos en su trabajo.
Alfa de Cronbach
Fiabilidad compuesta
Analisis de varianza extraida AVE
Organizacional

CCO10. Realice tareas que no son parte de mi trabajo pero que ayudan a la
empresa.

CCO11. Me mantenga al tanto de los avances de la organizacion.

CCO12. Defienda a la organizacién cuando otros empleados la critican.
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0.776 16.342
0.820 13.700
0.971
0.974
0.713
0.630 6.924 ***
0.858 18.810
0.641 6.948 ***
0.837 14.459
0.863 22.720
0.767  9.777 ***
0.860 17.752
0.869 20.104
0.811 16.779
0.927
0.940
0.637
0.708 8.221 ***
0.842 18.931
0.865 29.414

*kk



CCO13. Me sienta orgulloso cuando represento a la empresa en algiun evento  0.844 26.116
(deportivo, cultural, feria, congreso, reunion etc.) el

CCO14. Haga sugerencias para mejorar el desempefio de mi departamento. 0.865 24.375

*kk

CCO15. Exprese mi lealtad hacia la empresa. 0.918 46.633

*kk

CCO16. Haga lo necesario para proteger a la organizacion de problemas que  0.923 53.040
pudieran surgir. e

CCO17. Demuestre mi preocupacion sobre la imagen de la empresa. 0.886 32.968
Alfa de Cronbach 0.948
Fiabilidad compuesta 0.957
Analisis de varianza extraida AVE 0.737

*** Significativo con un nivel de significancia del 99.9%, si P<0.05
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.

Para determinar la validez discriminante del modelo de medicion se utilizaron
dos criterios: Fornell-Larcker y ratios Heterotrait-Monotrait [HTMT]. De acuerdo con el
primero, debe revisarse que la raiz cuadrada del AVE de cada constructo sea mayor
que la correlacion de éste con el resto de los constructos del modelo de medicidn
(Fornell y Larcker, 1981; Seidel y Back, 2009). En la tabla 3 se presentan los
resultados del criterio Fornell-Larcker. Como en ella se muestra, los valores de la raiz
cuadrada de AVE (sobre la diagonal) del constructo superan los valores de correlacion
entre ellos (por debajo de la correspondiente fila y columna).

Tabla 3. Validez discriminante de acuerdo al criterio Fornell-Larcker

Constructo CCOorganizacional CCOindividual Liderazgo ético
CCOorganizacional 0.858 - -
CCOindividual 0.752 0.798 -
Liderazgo ético 0.541 0.440 0.844

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.

Ademas, para confirmar la validez discriminante del modelo, se revisaron los
ratios HTMT. Este ratio promedia las correlaciones heterotrait-heteromethod
(correlaciones entre indicadores que miden constructos distintos) (Henseler, Ringle y
Sarstedt, 2016). Cuando los ratios HTMT son menores de los puntos de corte
sugeridos [0,90 constructos similares y 0,85 constructos conceptualmente distintos
0,85] existe validez discriminante (Hair, Risher, Sarstedt y Ringle, 2019). En la tabla
4 se presentan los resultados de dicho criterio. Como en ella se observa, los ratios
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HTMT son menores de los puntos de corte recomendados. Lo anterior reitera que el
modelo de medicion tiene validez discriminante.

Tabla 4. Validez discriminante de acuerdo a los ratios Heterotrait-Monotrait

Constructo CCOorganizacional CCOindividual
CCOorganizacional - -
CCOindividual 0.810 -
Liderazgo ético 0.554 0.450

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.

En la figura 1 se presenta el modelo contrastado. En él se muestran los
coeficientes path de las relaciones estructurales (valor path, valor t y significancia
estadistica) y los valores R? de las variables enddégenas del modelo. En los valores
path se revisaron tres criterios: signo algebraico, magnitud y significancia. El signo
algebraico de las relaciones coincide con el postulado. En relacion con la magnitud,
ambos paths son mayores del punto de corte minimo recomendado de 0.20 y son
estadisticamente significativos. Luego, ninguna de las hipotesis se rechaza: el
liderazgo ético influye positiva y significativamente en el CCO-| [0.440, t=3.732] y el
liderazgo ético influye positiva y significativamente en el CCO-O [0.541, t=5.591].

Figura 1. Modelo contrastado
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Conclusiones

El objetivo de este trabajo de investigacion fue analizar si el liderazgo ético influye en
los comportamientos de ciudadania organizacional individuales y organizacionales de
los empleados que laboran en la industria maquiladora de exportacion de la frontera
norte de Chihuahua. Los resultados indican que existe una relacion positiva y
significativa entre las variables.

Se postuld que el liderazgo ético impacta favorablemente en los
comportamientos de ciudadania organizacional a nivel individual. Este tipo de
comportamientos buscan ayudar a personas en particular (Colquitt et al., 2001;
Chang, Johnson, & Yang, 2007; Williams & Anderson, 1991). De acuerdo con los
hallazgos, en el contexto de estudio, existe un efecto fuerte del liderazgo en este tipo
de comportamientos. Asimismo, se plante6 que el liderazgo impacta favorablemente
a los comportamientos de ciudadania organizacional dirigidos a la organizacion; este
tipo de comportamientos buscan beneficiar la firma de forma agregada, en ellos existe
una expectativa de recompensa indirecta o bien se desplieguen para evitar sanciones
(Colquitt et al., 2001; Chang, Johnson, & Yang, 2007; Williams & Anderson, 1991).
Los hallazgos confirman esta relacion. En ambos casos, los resultados coinciden con
planteamientos que sefialan que el liderazgo impacta en los CCOs ya que el lider, a
través de su ejemplo y comportamiento individual: motiva a sus subordinados para
que desplieguen estos comportamientos (Anand, Vidyarthi & Rolnicki, 2018) y
refuerza en ellos el sentido de ayuda (Nguyen, Teo, Halvorsen, & Staples, 2020).
Comparativamente, el efecto es mayor sobre los comportamientos dirigidos hacia la
organizacion.

En el entorno de la IME, los comportamientos de ciudadania organizacional

individuales se manifestaron en mayor medida en la ayuda a los comparferos de
trabajo, en el interés por ellos [incluso en situaciones personales o laborales
complicadas] y en el tiempo dedicado para ayudar a aquéllos que enfrentan
problemas. A su vez, los comportamientos de ciudadania organizacional dirigidos a
la organizacion se reflejan mayormente en conductas asociadas a la proteccion de la
organizacion en situaciones donde pudieran surgir problemas, en la lealtad a la
empresa y en la preocupacion sobre la imagen de la misma. Finalmente, el liderazgo
ético, se exhibié mas fuertemente en la percepcion que el empleado tiene respecto
de que su lider es un ejemplo de dedicacion y generosidad para con la empresa, es
honesto y se puede confiar en que dice la verdad, y en que es un ejemplo de
comportamiento ético en sus decisiones y acciones. Estos hallazgos también tienen
implicaciones practicas. Los responsables de la gestién de recursos humanos deben
disefiar e implementar estrategias que coadyuven en fortalecer los valores de las
personas, para que estos, desplieguen comportamientos ciudadanos, ademas,
manifiesten compromiso, lealtad, autonomia y compaferismo, lo cual se vera
reflejado en el desempefio de las actividades del dia a dia.
Este trabajo de investigacion tiene limitantes, por ello los resultados no pueden
generalizarse dado que se utiliz6 un disefio no probabilistico y transversal a una
muestra de empleados que laboran en la IME. Por lo anterior, se recomienda indagar
en otro tipo de industria, ademas de realizar estudios longitudinales. Ademas, se
recomienda indagar sobre otros antecedentes de los comportamientos de ciudadania
organizacional, como la personalidad, el engagementy el compromiso afectivo.
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