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Resumen

El comportamiento ciudadano organizacional ha sido estudiado en diferentes
contextos, se caracteriza por ser una practica voluntaria de los empleados y se cree
que la autonomia laboral tiene impacto significativo en él. Por ello este trabajo de
investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de la autonomia laboral sobre
los comportamientos de ciudadania organizacional, a nivel individual y organizacional,
en el contexto de la industria maquiladora de Ciudad Juarez, Chihuahua. El disefio de
esta investigacion es de tipo cuantitativo, no experimental y transversal. Se utilizé una
muestra no probabilistica de 103 trabajadores de la industria maquiladora. Los datos
se analizaron a través de un modelo de ecuaciones estructurales PLS. Los resultados
indican que la autonomia laboral tiene una influencia estadisticamente significativa
tanto sobre los comportamientos de ciudadania a nivel organizacional como
individual.

Palabras clave: Comportamiento ciudadano organizacional, autonomia laboral

Introduccion

Actualmente se cree que el desempenfio y la eficiencia organizacional dependen en
gran medida de los esfuerzos que los empleados realizan mas alla de los requisitos
establecidos (Samiee & DidehKhani, 2019). Todas las organizaciones tratan de
competir y sobresalir en este mundo cambiante y para alcanzar sus objetivos reclutan
personas que laboran mas alla de sus requisitos laborales (Asgari, Mezginejad &
Taherpour, 2020). Es decir, buscan empleados dispuestos a realizar tareas que no
figuran dentro de las descripciones de sus funciones. Esta clase de comportamientos
se conoce en la literatura académica como comportamiento ciudadano organizacional
[CCOL.

El CCO tiene multiples beneficios y por ello es un tema relevante en las
empresas. Por una parte, ayuda a lograr la eficiencia organizacional y a incrementar
la estabilidad, ya que, entre otros aspectos, reduce la rotacion de personal (Vazquez,
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Arredondo, & de la Garza, 2018; Jan & Gul, 2016). Asimismo, reduce los conflictos
organizacionales e incrementa la cooperacion y la participacion entre los miembros
de la organizacion (Omidi, Meftahi & Omidi, 2018). Mas aun, el CCO es un factor
determinante en la gestion de recursos humanos, ya que ayuda en el seguimiento,
mantenimiento y mejoramiento de la actitud de las personas (Rita, et al., 2018).
Finalmente, se afirma que las personas con este comportamiento realizan una mayor
cantidad de trabajo voluntario (Omidi, Meftahi & Omidi, 2018).

Los CCO son actitudes que muchas organizaciones esperan de sus empleados
(Munawir, et al., 2019), sin embargo, no todos los trabajadores estan dispuestos a
cooperar de esta forma, (Abrori & Ali, 2020) o bien carecen de la habilidad, motivacién
y oportunidad para hacerlo (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006). Este tipo de
comportamientos son influenciados por factores organizacionales, asi como por otros
relacionados con los propios empleados (Grego-Planer, 2019).

Esta investigacion tiene como objetivo analizar el impacto de la autonomia
sobre los comportamientos de ciudadania organizacional individual y organizacional.
Este trabajo esta estructurado en 4 apartados, en el primero se aborda el marco
tedrico, en el segundo la metodologia, en el tercero el analisis de resultados vy
finalmente las conclusiones.

Marco teérico

Autonomia

La autonomia laboral se define como la libertad asociada con las actividades y la toma
de decisiones en el trabajo (Sia & Appu, 2015). En esta variable se manifiesta el grado
en que un trabajador puede tomar decisiones y tener discrecionalidad,
autodeterminacion y control en los procedimientos, metas, actividades, prioridades,
ritmo y esfuerzo de su empleo (Koys & DeCotiis, 1991; Patterson et al., 2005; Slemp
et al., 2015; Vansteenkiste, Ryan & Soenens, 2020). En ella se encuentra incluido el
grado en el que los trabajadores pueden administrar sus horarios de trabajo (Permata
y Mangundjaya, 2021). Es importante destacar que la autonomia laboral no solo se
refiere a la capacidad de los empleados para decidir la hora, lugar y duracion del
trabajo diario; en esta variable también se incluye la libertad de organizacion del
trabajo (Wu y Zhou, 2020).

La autonomia tiene distintos beneficios. Es una variable que ayuda a satisfacer
necesidades individuales y organizacionales (Chiniara & Bentein, 2016; Deci & Ryan,
2002; Gagneé & Deci, 2005; Slemp, Kern, Patrick & Ryan, 2018; Vansteenkiste et al.,
2020). En especial, la autonomia se reconoce como un factor determinante para el
bienestar de los trabajadores (Clausen, Pedersen, Andersen, Theorell & Madsen,
2021). Se afirma que los empleados con mayores niveles de autonomia laboral
sienten que su trabajo es mas agradable e interesante, lo cual los motiva a lograr los
resultados deseados (Shahzad, 2021). Ademas, gracias a ella: se mejora el
desempeiio laboral ya que los empleados perciben que son confiables para realizar
las tareas asignadas; se incrementa el sentido de responsabilidad por el desempefo;
se genera una sensacion de control sobre la forma en que se realiza el trabajo, lo que
permite encontrar y desarrollar formas adecuadas para realizar las tareas; y ayuda en
la aplicacion de conocimientos, preferencias y experiencias para realizar el trabajo y
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resolver las dificultades de forma efectiva (Pusparini & Aryasa, 2021; Saragih, 2015;
Saragih, Mararetha & Anantyanda, 2021).

Comportamiento ciudadano organizacional [CCO].

El comportamiento ciudadano organizacional ha sido explorado en distintos contextos
y desde diferentes Opticas; el interés académico en él surge por su relacion con
aspectos a nivel individual (como la evaluacion del desempefio y el otorgamiento de
recompensas) y a nivel organizacional (como la productividad, la eficiencia, los
costos, la satisfaccion de los clientes y la rotacion de personal) (Ocampo et al., 2018).
Ademas, el CCO ayuda a desarrollar un buen ambiente laboral y puede fortalecer
aspectos morales en los empleados (Zhao & Zhou, 2020). Este tipo de
comportamiento se presenta en todo tipo de organizaciones, sin embargo, se
considera que en las entidades publicas es menos probable que se reconozca,
comparativamente con lo que sucede en empresas privadas (Chang, Johnson, &
Yang, 2007).

El CCO es una practica laboral voluntaria y discrecional de los empleados
(Daily, Bishop, & Govindarajulu, 2008; Tsai & Tsai, 2017). Se caracteriza por
comportamientos positivos tales como habilidades para comunicarse abierta y
honestamente, cooperar con otros, compartir informacion y resolver conflictos (Abrori
& Ali, 2020). Los trabajadores que exhiben CCO por lo general no buscan ser
recompensados, por ello se les reconoce como una especie de comportamiento
discrecional (Tsai y Tsai, 2017). Este tipo de comportamiento es desplegado cuando
los empleados tienen una asociacidn cercana con la firma (Jan & Gul, 2016) y a los
trabajadores que los presentan se les reconoce como “buenos soldados” o “buenos
ciudadanos” (Bolino y Klotz, 2015). En resumen, el CCO es un comportamiento
personal desplegado de forma voluntaria, y aun cuando no es recompensado
explicitamente, de forma agregada promueve el funcionamiento efectivo de la
organizacion (Organ, 1988).

Los trabajos conceptuales y empiricos sobre el CCO sugieren dos categorias
amplias de ellos: Comportamiento de Ciudadania Organizacional Individual [CCO-I] y
Comportamiento de Ciudadania Organizacional dirigido hacia la Organizacién [CCO-
O] (Williams & Anderson, 1991). EI CCO-I consiste en comportamientos de ayuda
dirigidos hacia personas en especifico y como resultado del mismo se fortalecen los
lazos entre los empleados; por su parte, el CCO-O tiene como propédsito beneficiar a
la organizacion o grupo a nivel agregado, se trata de comportamientos generalizados
que se despliegan por la expectativa de recompensas o para evitar sanciones
(Colquitt et al., 2001; Chang, Johnson, & Yang, 2007; Williams & Anderson, 1991).

La autonomia laboral promueve la aparicién de resultados positivos al impactar
sobre el estado psicolégico de los individuos (Zhou, 2020) y permite que los
empleados respondan de manera efectiva a demandas adicionales de trabajo
(Permata & Mangundjaya, 2021). En un trabajo de investigacion realizado con
empleados coreanos, se encontré que los empleados con mayor autonomia en su
trabajo percibian un mayor grado de apoyo de la organizacién y desplegaron mas
frecuentemente comportamientos de ciudadania organizacional (Park, 2016).
Ademas, en otro estudio desarrollado en Indonesia se identificé que el liderazgo de
empoderamiento, caracterizado por el poder y autonomia que el lider otorga a los
subordinados, impacta favorablemente sobre los CCO (Shahab, Sobari & Udin, 2018).
Por tanto, se plantea que:
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H1: La autonomia Ilaboral influye de forma significativa sobre los
comportamientos de ciudadania organizacional de forma individual.

H2: La autonomia Ilaboral influye de forma significativa sobre los
comportamientos de ciudadania organizacional a nivel organizacional.

Metodologia

El disefio de esta investigacidn es de tipo cuantitativo, descriptivo y transversal. Se
utilizé una muestra no probabilistica de trabajadores de la industria maquiladora del
norte del pais [incluyendo industrias del sector automotriz, electrénico, médico, entre
otras], la cual estuvo conformada por 103 empleados de dichas organizaciones. Para
recolectar los datos se disefid un cuestionario que fue aplicado a los participantes y
fue requisitado de forma autoadministrada.

Las variables fueron medidas con escalas validadas previamente, las cuales
fueron adaptadas al contexto de estudio. En el formato de medicion de los items se
utilizé una escala de respuesta tipo likert de 7 puntos, desde 1 como “totalmente en
desacuerdo” hasta 7 como “totalmente de acuerdo”. La autonomia laboral se adapto
a partir de la escala propuesta por Patterson et al., (2005), conformada por 4 items,
un ejemplo de ellos es “En la empresa para la cual trabajo, se permite a los empleados
tomar sus propias decisiones laborales”. Los CCO se valoraron con la escala
adaptada de Lee y Allen (2002), con 9 items correspondientes a CCO individual [un
ejemplo de ellos es “Es comun que yo ayude a mis compafneros que han faltado al
trabajo’] y 8 items de CCO organizacional [un ejemplo de ellos es “Es comun que yo
realice tareas que no son parte de mi trabajo pero que ayudan a la empresa’]. Una
vez recopilados los datos se obtuvieron los estadisticos descriptivos a través del
software de analisis estadistico SPSS y los estadisticos inferenciales por medio del
software Smart PLS.

Resultados

Los estadisticos descriptivos de la muestra se encuentran contenidos en la Tabla 1.
Con respecto al género, se tuvo la participacion de 58 participantes hombres y 45
mujeres. El 47.6% manifesto tener entre 18 y 25 afios, el 28.15% tienen entre 46 y 30
anos y el 8.73% entre 31 y 35 afnos. En el estado civil, el 57.3% expreso estar soltero,
el 9.7% en union libre, mientras que el 3.1% esta casado. La mayoria de los
participantes tiene estudios de licenciatura terminada [38.8%], el 22.3% tiene
preparatoria terminada y solamente el 19.4% cuenta con licenciatura trunca. El 34.0%
ocupan puestos de asistentes, el 30.1% son operadores, el 18.4% se desempefian
como técnicos y el 7.8% son supervisores. El 47.6% tiene menos de 1 afio laborando
en la organizacion, mientras que el 24.3% tienen entre 1 y 2 afios. Con respecto al
ramo en el que se desempefan, el 44.7% pertenece al ramo automotriz, el 7.8% al
meédico, el 5.8% al electronico, y el resto a otros [41.7%)].

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de la muestra.

Caracteristica N % Caracteristica N %

Género Masculino 58 56.3% Puesto Asistente 35 34.0
%
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Femenino 45 43.7% Gerente de 4 3.9%

area
Ingeniero 3 2.9%
Edad 18a25anos 49 47.6% Jefe de 1 1.0%
departamento
26 a30anos 29 28.1% Jefedegrupo 2 1.9%
31a35afnos 9 8.7% Operador 31 30.1
%
36ad40afos 9 8.7% Supervisor 8 7.8%
Mas de 40 7 6.7% Técnico 19 184
anos %
Estado Casado 31 3.1% Antigieda Menos de 1 49 47.6
Civil d ano %
Divorciado 1 1.0% Entre 1 y 2 25 243
anos %
Separado 2 1.9% Entre 3 y 4 18 17.5
anos %
Soltero 59 57.3% Mas de 5anos 11 10.7
%
Union libre 10 9.7%
Nivel de Doctorado 1 1.0% Sector Automotriz 46 44.7
Estudio %
s
Licenciatura 40 38.8% Electréonico 6 5.8%
terminada
Licenciatura 20 19.4% Médico 8 7.8%
trunca
Maestria 2 1.9% Otro 43 41.7

%
Preparatoria 23 22.3%
Secundaria 9 8.7%
Técnico 8 7.8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.
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El analisis estructural se realizé6 en dos etapas: en la primera, se revisé el
modelo de medicidn con el propdsito de determinar la fiabilidad y la validez del modelo
de medicion; en la segunda, se probaron las hipétesis propuestas (Hair et al., 2017).
Los indicadores mostraron valores adecuados. En el modelo de medicién inicial se
incluyeron 21 items; solo 1 de ellos fue eliminado [A4] ya que mostraba un valor en
su carga factorial inferior al recomendado.

En la Tabla 2, se encuentran los resultados de la validez convergente del
modelo de medicion final. Como primer criterio, se revisaron las cargas factoriales.
Una vez eliminado el item [a4], el resto de los indicadores excedio el valor minimo
recomendado de 0.70, con valores t entre 7.058 y 56.161. En relacion con la fiabilidad,
esta comunmente se mide a través del alfa de Cronbach. Se recomienda que exhiba
valores superiores a 0.70 (Fornell y Bookstein, 1982). En el modelo los indicadores
alfa de Cronbach cumplen con este criterio: autonomia [0.811], CCO individual
[0.927], CCO organizacional [0.948]. Otro indicador para medir la fiabilidad es el indice
de Fiabilidad Compuesta [IFC] (Hair, Anderson, Tatham y Black, 1999), se considera
que este indicador es una mejor medida, también se recomienda que presente valores
superiores a 0.70. En todos los casos se cumple con el criterio: autonomia [0.873],
CCO individual [0.940], CCO organizacional [0.957]. Con respecto al indice de
varianza extraida [AVE], este calcula la varianza de cada constructo la cual se obtiene
a partir de sus indicadores, se recomienda valores superiores a 0.50 (Chin, 1998;
Gefen & Straub, 2005). En todos los casos el indicador AVE cumple con lo
recomendado: autonomia [0.644], CCO individual [0.636], CCO organizacional
[0.737].

Tabla 2. Indicadores del modelo

Ana
Fi lisi
ab s
Alf ili de
a da vari
de d anz
items Carga Valort Cr co a
on m extr
ba pu aid
ch es a
ta AV
E
Autonomia
En la empresa para la cual trabajo:
A1. Se permite a los empleados tomar sus 0.831 17.471**
propias decisiones laborales. *
A2. Se confia en las personas para que 0.922 56.161** 0.87
tomen decisiones relacionadas con su * 0.811 3' 0.644

trabajo.
A3. Se da libertad a los empleados paraque 0.913 53.679**
lleven a cabo su trabajo. *
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CCO Individual

Es comun que yo:

CCO1. Ayude a mis compafieros que han
faltado al trabajo.

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

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

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

CCO5. Me interese por mis companeros de
trabajo, incluso en situaciones personales o
laborales complicadas.

CCO6. Sea cortés con mis comparieros 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 comparfieros con su
trabajo.

CCO9. Comparta con mis compaiieros,
equipo o herramienta personal para
ayudarlos en su trabajo.

CCO Organizacional

Es comun que yo:

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 organizacion cuando
otros empleados la critican.

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

CCO14. Haga sugerencias para mejorar el
desempeiio de mi departamento.

CCO15. Exprese mi lealtad hacia la
empresa.

CCO16. Haga lo necesario para proteger a
la organizacién de problemas que pudieran
surgir.

CCO17. Demuestre mi preocupacion sobre
la imagen de la empresa.

0.627

0.858

0.653

0.845

0.863

0.741

0.859

0.871

0.819

0.707

0.843

0.865

0.847

0.866

0.915

0.922

0.882

7.058***

30.858**
8.883***
30.864**
35.857**
8.191™**
39.208**

24795

21.479*

8.815™**
20.841**
31.771**

25.642**

24.206**
40.810**

49.549**

30.070**

0.927

0.948

0.94

0.95

0.636

0.737

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.
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Asimismo, se reviso la validez discriminante del modelo. En la tabla 3 se exhibe
la informacion sobre ella. Como criterio para determinarla se utilizaron los ratios
heterotrait-monotrait [HTMT]. En este caso, se recomienda que los valores HTMT
sean menores de 0.85 [constructos conceptualmente distintos] o de 0.90 [constructos
similares] (Hair, Risher, Sarstedt, y Ringle, 2019). Los resultados del criterio
evidencian que existe validez discriminante en el modelo de medicion utilizado. En
resumen, el modelo tiene validez convergente y discriminante.

Tabla 3. Validez discriminante de acuerdo a los ratios Heterotrait-Monotrait

Constructo Autonomia CCO (o{0{0)
Organizacional Individual

Autonomia
CCO Organizacional 0.692
CCO Individual 0.528 0.810

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos.

Una vez valorado el modelo de medicion, se analizaron los resultados del
modelo estructural. En la Figura 1 se muestra el modelo contrastado, donde se
incluyen las magnitudes de las relaciones entre los constructos. Todos los paths
obtuvieron valores mayores a 0.20, cumpliendo con el criterio recomendado (Chin,
1998). Asimismo, existe suficiente evidencia para no rechazar las hipotesis
planteadas. Luego, en el caso de H1 se confirma que la autonomia laboral influye de
forma significativa sobre los comportamientos de ciudadania organizacional de forma
individual [0.554, t=6.950] y en H2 se reitera que la autonomia laboral influye de forma
significativa sobre los comportamientos de ciudadania organizacional a nivel
organizacional [0.650, t=8.761].
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Figura 1. Modelo de la influencia de la Autonomia Laboral sobre los Comportamientos
de Ciudadania Organizacional
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Fuente: Smart PLS

Discusién

Este trabajo tuvo como propésito analizar si la autonomia laboral tiene influencia
significativa sobre los comportamientos de ciudadania organizacional, tanto a nivel
individual como organizacional, en trabajadores de la industria automotriz en

empresas maquiladoras del norte del pais. Los resultados proporcionan suficiente
evidencia para no rechazar las hipotesis de investigacion de este trabajo.

Se plantedé que la autonomia laboral influye de forma significativa sobre los
comportamientos de ciudadania organizacional, tanto de forma individual como
organizacional. Los resultados confirman planteamientos disponibles en la literatura
que indican que la autonomia laboral incide positivamente sobre el estado psicolégico
de los empleados, lo que ayuda a que respondan favorablemente cuando existen
demandas agregadas en el trabajo (Permata y Mangundjaya, 2021; Zhou, 2020) y
reafirman que mayores niveles de autonomia favorecen la aparicién de CCOs (Park,
2016; Shahab, Sobari & Udin, 2018). La manifestacion mas fuerte de la autonomia de
los empleados fue la confianza que se les otorga para que tomen decisiones
relacionadas con su trabajo.
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En la literatura, los comportamientos de ciudadania organizacional se definen
como practicas positivas, voluntarias y discrecionales que son desplegadas por la
asociacion cercana de los empleados con la organizacion (Abrori & Ali, 2020; Daily et
al., 2008; Jan & Gul, 2016; Tsai & Tsai, 2017). Este tipo de comportamientos se
clasifican en individuales o dirigidos a la organizacion, los primeros se enfocan a
personas en particular y los segundos son comportamientos cuyo propdsito es
beneficiar a la firma (Colquitt et al., 2001; Chang, Johnson, & Yang, 2007; Williams &
Anderson, 1991). En este trabajo se indagé sobre ambos tipos. En el contexto
estudiado, ciertos comportamientos ciudadanos son mas evidentes. En particular, los
CCOs a nivel individual se reflejaron fuertemente en la voluntad de los empleados de
ayudar a sus companeros de trabajo, en su interés por ellos incluso en situaciones
complicadas, y en el tiempo dedicado para ayudarlos cuando tienen problemas. Por
su parte, los CCOs a nivel organizacional se manifestaron en mayor medida en su
intencion de hacer lo necesario a fin de proteger a la organizaciéon de posibles
problemas, en la expresion de su lealtad para con ella y en la demostracion de su
preocupacion sobre la imagen de la firma.

Conclusiones

El comportamiento ciudadano organizacional es una actitud deseable en los
empleados de distintas firmas. En el contexto estudiado se identifico que la autonomia
laboral de los trabajadores influye de forma significativa sobre los comportamientos
de ciudadania a nivel tanto individual como organizacional. Comparativamente, su
impacto es mayor en los CCOs a nivel organizacional. Estos hallazgos resultan
relevantes a partir de que los comportamientos de ciudadania organizacional
representan ventajas para las empresas, ya que mejoran el desempefio de los
trabajadores e incrementan su satisfaccion laboral. Por lo tanto, esta informacién
puede ser utilizada para facilitar el logro de los objetivos organizacionales, ya que los
empleados se comprometen a una meta en comun. Como lineas de investigacion
futura, se recomienda que estos constructos sean abordados en otros contextos, para
contrastar los resultados con los obtenidos en este trabajo. Finalmente, se considera
adecuado indagar sobre el efecto de otras variables sobre los CCOs como la justicia
organizacional, la satisfaccion laboral, el sindrome de burnout y distintos estilos de
liderazgo.
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