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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo analizar el efecto indirecto de la autonomia laboral
sobre el comportamiento ciudadano organizacional por via de la identidad organizacional en
empleados del sector publico de veinte alcaldias del Valle de Aburra y del Oriente en Antioquia
Colombia, donde se encuest6 a 489 empleados de carrera administrativa y provisionalidad, con el
fin de comprender el proceso psicologico que explica como el ofrecer autonomia puede impactar
en la manifestacion de comportamientos de ciudadania organizacional, los cuales son altamente
demandados en este tipo de empleados. Para analizar la mediacion se utilizé el Process- que es una
macro que estima efectos directos e indirectos en modelos de mediadores Unicos y multiples y
hace modelos de analisis a partir de rutas de regresion logistica

Los resultados del estudio muestran que la identidad organizacional media parcialmente la
relacion entre la autonomia laboral y el comportamiento ciudadano organizacional, donde se puede
colegir que la identidad organizacional no es la Unica variable que explica esa relacion. Al finalizar

se discuten las implicaciones de los hallazgos.

Palabras claves: Autonomia laboral, Identidad organizacional, Comportamiento de ciudadania

organizacional, empleado publico, entidades publicas.



Introduccion

Las entidades publicas, tienen un
caracter esencial en el tramite de reclamos y
demandas sociales, entendidas como un
conjunto de solicitudes o exigencias que
buscan una respuesta frente a procederes,
juicios, actitudes y acceso a bienes
considerados desde intereses publicos
(Alvarez & Chica, 2008). Para dar una
respuesta efectiva a estas demandas, dichas
entidades cuentan con un  sistema
administrativo, juridico y organizacional
reglado, que orienta su accionar y, por ende,
el comportamiento de quienes fungen como
empleados

publicos (Departamento

Administrativo de la Funcién Publica, 2017)

La categoria de empleado publico esta
establecida en el articulo 123 de la
Constitucion Politica de Colombia y sus
denominaciones, reclutamiento, seleccion,
retencion, desvinculacion y evaluacion de su
desempefio estan reglamentadas en la ley 909
de 2004 'y decretos reglamentarios
(Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, 2005, 2008, 2009, 2015). En tal
sentido, por ser los empleados pablicos de las
entidades territoriales los encargados de
ejecutar la mision del Estado y por tener
constantes demandas de la sociedad respecto

a su productividad y eficiencia, dado a que

sus acciones 'y decisiones tienen
consecuencias en la vida de la ciudadania y
sus formas de organizacion de manera directa
e indirecta, es que se considera su actuar
como parte constitutiva de las relaciones
entre los distintos agentes economicos y
sociales (Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, 2017)

Segun las implicaciones que tiene el
rol del servidor pablico en nuestra sociedad,
es importante analizar algunos aspectos que
pueden o no facilitar de forma eficiente su
respuesta a los reclamos, demandas sociales
y sus motivaciones para hacer parte de estas
organizaciones. Al respecto, la encuesta de
cultura  politica  realizada por el
Departamento  Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE, 2019) revel6 que solo el
23,9% de las personas mayores de 18 afios en
Colombia, confian en las entidades publicas
territoriales o sus actores, y solo el 19% de la
poblacién realiz6 tramites en dichas
entidades en el dltimo afio. Esta situacion
denota que el acceso de los ciudadanos a los
tramites y servicios de la Administracion
Publica, tal como lo establece el decreto 2623
del 13 de julio de 2009 “Por el cual se crea el

Sistema Nacional de Servicio al Ciudadano”



no es percibida como tal y existe poca
confianza en ellos.

Respecto a la encuesta sobre
ambiente 'y desempefio organizacional
realizada por el (DANE, 2019), a empleados
publicos del orden nacional, se evidenci6 que
las razones que tienen para permanecer en sus
entidades, son la estabilidad laboral (51,8%),
seguido de la vocacidn por el servicio publico
(19,0%); es decir, que a pesar de existir una
expectativa de parte de la ciudadania de
recibir de los empleados un buen servicio y
compromiso frente a sus responsabilidades,
prima la estabilidad laboral como principal
motivador mas que la vocacion por servir.
Entre las razones que menos los motivan para
permanecer en la entidad esta la asignacion
salarial  (3,9%), y los incentivos Yy
reconocimientos laborales (1,9%).

Como se puede observar, el hecho de
que los empleados publicos permanezcan en
las entidades por razones de estabilidad méas
gue por motivaciones intrinsecas; que no
exista una confianza por parte de la
ciudadania sobre calidad y forma de
respuesta ante sus demandas sociales y que
haya poco reconocimiento e incentivos
laborales de parte de las entidades para
mejorar su accionar, nos permite identificar
la necesidad de estudiar factores que

contribuyan a aumentar su orientacion al

servicio 'y  productividad, brindando
elementos de gestion del talento humano a los
responsables del area y contribuir a mejorar
el factor de reconocimiento en los ambitos
donde éste se involucra.

Teniendo en cuenta lo anterior, es
pertinente que se exploren variables que
pueden afectar la estabilidad y compromiso
del empleado publico. Dentro de estas
variables se ha encontrado que las que
pueden hacerlo son: la autonomia laboral, la
identidad y el

comportamiento ciudadano organizacional.

organizacional

Al respecto la investigacion ha
encontrado que, estas variables, inciden
directamente sobre el desempefio Yy
estabilidad de los empleados (Chandra
Sekhar, 2011; Commer et al., 2019; Lopes et
al., 2014; Park et al., 2010; Yang et al., 2017)

Comportamiento Ciudadano
Organizacional (CCO)

El término comportamiento
ciudadano organizacional (CCO) esta
definido como el “Comportamiento extra rol
discrecional destinado a ayudar a otros en la
organizacion o para demostrar conciencia en
apoyo de la misma”.(Borman & Motowidlo,
1997 p.100).

Desde la propuesta Organ (2009), el

Comportamiento Ciudadano Organizacional,



en su evolucion conceptual, se le ha
entendido como un  comportamiento
discrecional, no directa o explicitamente
reconocido por el sistema de recompensas
formales que promueve el  Dbuen
funcionamiento de la organizacién y que
posibilita el sentido de pertenencia. En la
literatura se ha encontrado que el CCO tiene
relaciones multidimensionales y
multicausales. (Garcia et al., 2017; Tigani
Xenia, 2020; Vera & Galvez, 2016; Yang et
al., 2017)

Es importante sefialar que el CCO
tiene dos formas de presentarse en la
organizacion (Dovidio et al., 2013): (1) CCO
dirigido a las personas (CCOI): Conductas
prosociales que estan dirigidas a personas o
grupos especificos en la organizacion (por
ejemplo, ayudar a un compafiero con un
trabajo concreto); y (2) CCO dirigido a la
organizacion (CCOO): Se refiere a conductas
que tienen como objetivo la organizacién en
si misma.

Para los propositos de esta
investigacion, el enfoque va dirigido hacia
los cinco factores del CCO que componen el
constructo, a saber: 1) altruismo, 2) virtud
civica, 3) deportividad, 4) cortesia y 5)
rectitud (Organ, 1988).

El altruismo incluye los

comportamientos espontaneos de ayudar a

los compafieros de trabajo en sus tareas, la
virtud civica se refiere a la participacion e
involucracion con la vida organizacional, la
deportividad implica conductas de tolerancia
a las condiciones de trabajo indeseables sin
objetar sobre estas o “no quejarse por
problemas menores en el trabajo”, la cortesia
implica el consultar con otros colegas de
trabajo antes de tomar decisiones que puedan
afectar sus trabajos, la rectitud consiste en
asistir al trabajo y cumplir con las politicas

organizacionales

Cada uno de estos elementos tienen
una caracteristica esencial en el quehacer de
los empleados publicos, porque involucran
conductas tendientes a la prestacion del
servicio y la consecucion de la finalidad del
Estado, que es entre otros aspectos, facilitar
unas mejores condiciones de vida a la
poblacion.

De acuerdo con lo anterior, se espera
que sus empleados tengan un mayor
compromiso y proyeccion a la sociedad,
dadas las caracteristicas de sus funciones y
puestos de trabajo, por lo que el CCO es una
variable que tiende a diferenciar los roles y

calidad del servicio.

Identidad Organizacional



La Teoria de la identidad
organizacional definida como ‘el conjunto de
caracteristicas de una organizacion que sus
miembros creen centrales, distintivas y
perdurables de ésta” (Whetten, 2006 p.220),
es decir, lo que piensan y sienten cada uno de
ellos sobre su lugar de trabajo, y esto se
deriva de percepciones individuales donde se
crean imagenes cognitivas a cerca de la
organizacion. Segun_ (Sainsaulieu, 2009
p.252) “los individuos construyen su
identidad a partir de sus experiencias
personales, pero también a partir de las
relaciones sociales fuera y dentro de la
organizacion”, esta identificacion impulsa a
los miembros a tener un comportamiento
coherente con la percepcién que tienen de
ella.

Un elemento clave de la identidad es
el sentido de pertenencia, que alude a la
creacion de patrones sociales y vinculos
psicolégicos entre un individuo y una
organizacion (Moreno & Aldana, 2016), que,
en cierta medida, se presupone, incentiva la
proactividad y disminuye la resistencia al
cambio en beneficio de la organizacion
(Bravo et al., 2017).

Este concepto, es de suma
importancia para la gestion de las
organizaciones, ya que, Sse tiene como

premisa que su plataforma estratégica

(valores, principios, objetivos, mision, vision
y politicas) deben ser interiorizadas y
compartidas por los empleados, es decir,
debe existir una identificacion con ellas para
una mayor competitividad y generacion de
valor (Curras Pérez, 2010).

En tal sentido, en la medida en que
exista una valoracion por la organizacion y
consecuentemente sentido de pertenencia y
deseo de permanecer en ella, se va
consolidando una imagen positiva de ésta
(Duque & Carvajal, 2015)

En las organizaciones publicas, los
factores de identidad son una variable muy
importante porque, por lo general, son de
mayor visibilizacion para la ciudadania, dado
a que sus acciones y decisiones los afectan
(positiva 0 negativamente) en  sus
dimensiones de intervencion  (social,
econémico, ambiental, cultural, entre otros)
por lo que sus empleados requieren un mayor
servicio

sentido  de (Departamento

Administrativo de la Funcién Publica, 2017)
Autonomia Laboral

De acuerdo con (Gagné & Deci, 2005
p. 338) “la autonomia es el factor socio-
contextual mas importante para predecir la
identificacion e integracion, y por lo tanto, el

comportamiento autonomo” y con (Hackman
& Oldham, 1975 p.162) como “el grado en



que el trabajo proporciona libertad sustancial,
independencia, y discrecion para el individuo
al programar el trabajo y determinar los
procedimientos para llevarlo a cabo ”, es la
medida en que los individuos tienen
discrecion sobre cuando, donde y como hacer

su trabajo.

Se ha demostrado que los entornos de
trabajo que satisfacen la necesidad de
autonomia mejoran la motivacién intrinseca
de los trabajadores y su identificacion con los
objetivos de la organizacion (Lopes et al.,
2014) lo que a su vez produce un alto
rendimiento, es decir, de comportarse de
acuerdo con sus valores y objetivos, teniendo
la posibilidad de relacionarlos y afianzar su

compromiso con la organizacion.

Trabajar en entornos que promueven
la autonomia, la oportunidad de realizar
elecciones, hacer mejoras de trabajo vy
realizar tareas por si mismo, hace que los
empleados experimenten su trabajo como
interesante y satisfactorio (Malinowska et al.,
2018). Por ello, la importancia de esta
variable en cualquier organizacion, ya que
ademas aporta a mejorar la autoestima y
bienestar de las personas (Lopes et al., 2014),
conllevando a mejores niveles de creatividad
y calidad de las relaciones personales y

laborales.

Establecer demasiados controles en
un puesto de trabajo impide que las personas
desarrollen iniciativa y sentido a su rol, lo que
de acuerdo con los conceptos antes
mencionados, no permite una orientacion
hacia objetivos prosociales caracteristicos de
las funciones publicas, maxime si se tiene en
cuenta que la autonomia puede ser muy
beneficiosa para algunos cargos y personas
(Kuvaas et al., 2016), ya que, entre mayor
formacion y responsabilidades
administrativas tengan, mayor serd la
sensacion y demanda de discrecion en su

trabajo.
Relacion entre Autonomia Laboral y CCO.

Una variable en la que se encontrd
relacion directa con el CCO es la Autonomia
laboral (Yang et al., 2017), dado a que las
personas que tienen mas discrecion en sus
trabajos tendrd&n mas probabilidades de
participar en comportamientos de ciudadania
(Morgeson et al., 2005).

Cuando un miembro de Ila
organizacion siente que se le ha otorgado esa
libertad o el control para realizar sus tareas
puede percibir que sus aportes son
reconocidos y tener mayor empoderamiento
de su rol y, por ende, querer dar mas de si
mismo para el cumplimiento de los objetivos.

Basados en el principio de reciprocidad, la



teoria del intercambio social afirma que las
personas devuelven proporcionalmente lo
que han recibido de la otra parte (Brockner et
al., 2004). Aplicado al ambiente de trabajo,
esta teoria predice que los empleados sentiran
la obligacién de corresponder el apoyo que
reciben de la organizacion. (Cohen & Keren,
2008). Como una forma de corresponder el
apoyo de la organizacion, los empleados
podrian participar mas facilmente en CCO
(Eisenberger et al., 2001); De esta manera se
estaria dando esa relacion causal entre la

Autonomia Laboral y CCO.

Sin embargo, una investigacion
encontrd una relacion directa no significativa
entre estas dos variables (Chiu & Chen,
2005). Por lo tanto, estos resultados sugieren
explorar una posible variable mediadora
entre la Autonomia Laboral como variable
independiente y el CCO como variable
dependiente, con el fin de probar o no que
exista una relacion directa mas significativa

entre las variables.
Identidad Organizacional como mediadora

En esta investigacion, la identidad
organizacional juega un papel clave para
explicar los factores que determinan que un
empleado a partir de tener autonomia en su
puesto de trabajo, y una percepcion positiva

de su organizacion, adquiera o adopte nuevos

comportamientos al interior de ella, tales
como los extra rol o CCO, dado que los
empleados que se sienten satisfechos con su
trabajo y con sentido de pertenencia hacia la
organizacion a la que pertenecen, pueden
ejecutar actividades que no hacen parte de sus
funciones pero que les representa
motivaciones intrinsecas para la cooperacion

con otros.

Las entidades del sector publico, a
pesar de contar con un capital social,
econémico y cultural importante, en
ocasiones son tomadas como lo contrario a
ella, es decir, como escenarios de paso donde
se deben aprovechar sus recursos para
beneficio  personal, contradiciendo la
filosofia y sentido de accion de éstas, la cual
establece que cuando hay identidad con la
organizacion a la que se pertenece, se
desligan de los intereses personales para

beneficio de la organizacion.
Pregunta de Investigacion

¢Cual es el efecto de la autonomia
laboral sobre el comportamiento ciudadano
organizacional, por via de la identidad
organizacional en empleados del sector

publico?

Hipotesis

H1: La autonomia laboral se relaciona con los
niveles de CCO.



H2: La identidad organizacional predice el
CCoO.

H3: La identidad organizacional media
totalmente las relaciones entre autonomia
laboral y el comportamiento ciudadano

organizacional.

La relacion entre estas variables es posible
desde los supuestos teoricos; sin embargo, es
necesario generar evidencia empirica que

permita su comprobacion.
Meétodo

Se trata de una investigacion de
alcance explicativo, de corte transversal, no

experimental, y de enfoque tipo cuantitativo.

Muestra

El estudio se realiz6 con un muestreo
no probabilistico por conveniencia, con 489
empleados publicos de veinte entidades
territoriales de las cuales nueve son de Valle
de Aburrd y once del Oriente del

Departamento de Antioquia (Colombia):

Alcaldia Municipal a la que pertenece

% %
Medellin 41,9 | Sabaneta 2,7
Envigado 12,7 | La Ceja 1,4
Bello 8 | El Retiro 1,2
Copacabana | 6,3 | Guarne 1
Itagli 4,5 | Sonson 1
Barbosa 3,9 | Carmen de Viboral 1
Rionegro 3,5 | Argelia 0,4
Girardota 3,3 | La Unidn 0,4

Marinilla 3,3 | Narifio 0,4
La Estrella 2,7 | Abejorral 0,2

Respecto al tipo de contratacion, el 44,8%
tienen una vinculacion en provisionalidad y
el 55,2% pertenecen a carrera administrativa.
El 54% de los participantes son mujeres, el
45,8% son hombres y 0,2% prefirié no decir.
En cuanto a su nivel de escolaridad, el 3,9%
son bachilleres, 11,7% Técnicos, 12,9%
Tecndlogos, 23,9% Profesionales, 33,5%
Especialistas, 13,5% Magister y el 0,6%
Doctores Phd. De acuerdo con el nivel del
cargo respecto a la vinculacion del total de los
encuestados se encontr6 que el 37,4% son del
nivel técnico, el 42,7% Profesional, el 9,8%
profesional especializado, 4,1% Asesor y el
5,9% Directivos. En la edad de los
encuestados el 19,9% esta entre 22 a 33 afios,
el 66,1% entre 34 y 55 afios y el 18% es
mayor de 56 afios. En cuanto al tiempo de
vinculacion se encontré que el 65,5% de los
encuestados llevan entre 6 a 103 meses, el
21,5% lleva entre 104 y 298 meses, y el
12,8% mas de 299 meses.

Instrumentos de medicion

Escala de CCO (comportamiento
ciudadano organizacional): Se utilizo la
escala validada y adaptada por (Rosario-
Rodriguez et al., 2017) para Latinoamérica,
la cual mide el CCO a través de 15 items con
formato de respuesta tipo Likert de 6 puntos,



que va de 1 (totalmente en desacuerdo) a 6
(totalmente de acuerdo), un ejemplo de item
es: “Ayudo con gusto a mis comparieros de
trabajo en sus tareas”.

Autonomia laboral: Se utilizé la
subescala de autonomia del Cuestionario
Work Design Questionnaire (Morgeson &
Humphrey, 2006) en su version en idioma
espafol validada para Colombia (Bayona et
al., 2015). La cual consta de 9 items con
formato de respuesta tipo Likert de 4 puntos,
donde 1 es muy en desacuerdo y 4 es muy de
acuerdo, con items, como por ejemplo “El
trabajo me permite planificar cdmo hacer mis
tareas”. El cuestionario se clasifica por 3
dimensiones disefiadas para medir la
“autonomia en la organizacion del trabajo,
autonomia en la toma de decisiones y
autonomia en los métodos utilizados en el
trabajo”.

Identidad organizacional: Se midié con la
adaptacion espafiola de la escala de
identificacion grupal de Tarrant (2002),
donde se reemplaz6 la palabra grupo por
empresa, debido a que se comprende que una
organizacion es un grupo de personas lo cual
hace que para el participante sea mejor
comprendido sin cambiar el sentido del
instrumento (Bolafios & Franco, 2017); el
cuestionario consta de 13 items y se mide en

una escala tipo Likert de 4 puntos, donde 1 es

muy en desacuerdo y 4 es muy de acuerdo, un
ejemplo de item es: “Esta empresa es
importante para mi” Para la validez de este
cuestionario en Colombia, se realizd una
prueba piloto aprobada por un juez experto de
una universidad privada de la ciudad de Cali,
(Bolafios & Franco, 2017).

Procedimiento

Para la realizacion de las encuestas, se envié
el formulario a cada una de las alcaldias del
Valle de Aburra, con el fin de informarlas de
la finalidad de la investigacion; resaltando
que una de ellas, nos expres6 su desacuerdo
en la aplicacion de la misma; luego se envid
la encuesta a cada uno de los funcionarios,
cuya base de datos fue obtenida directamente
de los directorios de las paginas web de cada
entidad; en el caso de los once Municipios del
oriente de Antioquia, se envid la encuesta
directamente a los empleados. EI 100% de los
encuestados, respondieron el instrumento de
manera virtual; de 4.997 correos electrénicos
enviados, respondieron 514 empleados
equivalente al 10,3%, de éstos, el 95,1%
(489) decidieron participar y el 4,9% (25) no.

Analisis de datos

El tratamiento estadistico de los datos
se realiz6 siguiendo las recomendaciones de
(Ali Memon et al., 2018), donde se verifico



las hipotesis de mediacion de -las variables,
con el programa estadistico Process by Hayes
gue es una macro que estima efectos directos
e indirectos en modelos de mediadores
unicos y multiples y hace anélisis a partir de
rutas de regresion logistica y permite estimar
un intervalo de confianza para los modelos
con efectos indirectos, sobre la base de la
distribucion  obtenida con el método
bootstrapping el cual se considera el mejor
método para detectar la mediacion (Ali
Memon et al., 2018)

Adicionalmente se realizaron los
analisis descriptivos, correlacionales usando
el coeficiente de correlacion de Pearson y de

fiabilidad alfa de crombach.

Condiciones éticas

Siguiendo los lineamientos éticos se
informé a los interesados sobre los objetivos
de investigacion del proyecto, y que su
participacion era voluntaria, que no habria
recompensas por participar ni sanciones por
no hacerlo. Asi mismo, se les informé que sus
datos serian totalmente anonimos 'y

confidenciales.

Resultados
Correlaciones entre las variables del estudio,
alfa (o), medias (M) y desviaciones estandar
(DE).
Tabla 1.

a M DE 1 2 3

=

Autonomia Laboral

N

Identidad Organizacional

3 Comportamiento ciudadano Organizacional

0,95 27,07 7,21 -
0,85 46,21 6,06
0,95 82,66 10,76 ,375** ,404**

37 2%* -

Nota: Correlaciones:**p<0.01
Fuente: Elaboracién propia

Todas las variables mostraron entre si
correlaciones positivas y estadisticamente
significativas.

Se encontr6 que la autonomia laboral
predice significativamente la identidad
organizacional (b= .33, t=9.49, p=.000). La

autonomia laboral explica un 15.6% la
varianza de la identidad organizacional.

La autonomia laboral predice
significativamente el CCO, aun cuando la
identidad organizacional esta en el modelo
(b= 0.33, t= 5.11, p= .000). La identidad

organizacional predice significativamente el



CCO (b=0.41, t=5.02, p < .000) EI modelo
explica un 9.8% de la varianza del CCO.

Cuando la identidad organizacional
no esta en el modelo, la autonomia laboral
predice significativamente el CCO (b= 0.33,
t= 5.11, p = .000). EI modelo explica un
5.09% la varianza del CCO.

Por altimo, se encontrd que existe un

efecto indirecto significativo de la autonomia

laboral en el comportamiento ciudadano
Organizacional a través de la identidad
organizacional (b= 0.1390, BCa CI [0.0593,
0.2492]. Esto representa un tamafio del efecto
del 41,3%, es decir,
significativo, [a*b/c].

parcialmente

Figura 1 Modelo de mediacion

Identidad O

b=0.33, p=y

Autonomia |

b=0.41, p=0.00

CCO

Efecto Directo, b=0.19, p=0.00
Efecto Indirecto, b=0.14,95% CI[0.05, 0.25]

Fuente: elaboracion propia.

Discusion

El propdsito de este estudio era
identificar el efecto indirecto que sobre los
comportamientos de ciudadania tiene la
autonomia laboral por via de la identidad
organizacional en una muestra de empleados
publicos de veinte alcaldias del Valle de
Aburra y el oriente de Antioquia, Colombia.
Si bien en los referentes conceptuales se
encontraron estudios que relacionan, la
Autonomia laboral con CCO (Park, 2018;
Yang et al., 2017), no fue posible encontrar
como estas tres variables se relacionan entre

si, ni como se da el efecto de la autonomia

laboral sobre los comportamientos de
ciudadania organizacional, por lo que se
propone que el camino puede ser a través de
identidad organizacional. Esto en la medida
en que entre mMas autonomia tiene una
persona, mas CCO puede mostrar (Yang et
al., 2017)

El modelo de investigacion planteaba
que la identidad organizacional mediaria la
relacion entre la autonomia laboral y los
CCO.

Los hallazgos confirman la primera
hipotesis del modelo de mediacion que
planteaba que la autonomia laboral se
relaciona positivamente con los CCO, es

decir, que las entidades que brindan mayor



autonomia a sus empleados, tienen mayores
practicas de CCO, sin que dichos
comportamientos se encuentren previamente
definidos en su contrato, siendo un aspecto
importante para la finalidad de las entidades
publicas, dado a que demasiados controles no
facilitan un involucramiento de los
funcionarios en actividades que demanden un
interés extra en su desarrollo, confirmandose
los hallazgos de anteriores investigaciones
(Lvetal., 2018; Newman et al., 2016)

También se pudo confirmar la
segunda hipdtesis que planteaba que la
identidad organizacional predice los CCO,
toda vez que, de acuerdo con la propuesta de
(Etkin & Schvartein, 2000) consideran que la
existencia de la identidad organizacional se
devela por el acuerdo explicito o por la
congruencia reiterada de las acciones y las
representaciones en la organizacion, de ahi la
importancia del hallazgo porque son los CCO
los que implican el logro de ciertos
propdsitos y su efecto en la consolidacion de
conductas que favorecen a la entidad (Teran,
A. C. & Botero, 2011), ya que en la medida
que exista la percepcion de sentido de
pertenencia, se pueden implementar acciones
gue vayan mas alla de las establecidas en los
manuales de funciones (Topa & Morales,
2006).

Por ende, al sentirse bien con la
organizacion para la que trabajan, las
personas se comprometerdn mas con ésta,
beneficiandola significativamente. Ademas,
dados los impactos de los CCO de los
empleados hacia las organizaciones, es
necesario que estas reconozcan como parte
de su responsabilidad propiciar ambientes y
relaciones que favorezca la reciprocidad y la
identidad con la organizacion y un afecto
positivo hacia esta.

Finalmente, se confirmo parcialmente
la tercera hipotesis. Si bien se esperaba una
mediacion total el hallazgo sefiala que la
identidad organizacional media significativa
pero parcialmente la relacion entre la
autonomia y el CCO. Esta relacion de
mediacion no se ha encontrado en otros
trabajos de investigacion.

El resultado sefiala que si bien la
identidad organizacional es una variable cuya
incidencia es importante para la existencia
misma de las organizaciones, los CCO son
multidimensionales (Garcia et al., 2017).
Esto debido a que comportamientos como la
“ayuda a  los  compaieros”  son
significativamente diferentes de aquellos
como “seguir la normas” y porque cada grupo
o dimensién que integra la variable CCO
puede relacionarse con distintos antecedentes
(Klotz et al., 2018).



Es por ello, que la identidad no media
de forma total, porque reune rasgos que
sintetizan distintos modos de relacion en el
tiempo, sus contenidos se refuerzan y
reproducen de modo recursivo. En este
sentido, “la identidad no se constituye
necesariamente por las tradiciones, los
rituales, aquellas cuestiones que nos remiten
a lo primitivo y antiguo, sino que puede
configurarse en la trasgresion, en la
contradiccion de factores internos o
externos” (Maria & Prins, 2020 p.26); por lo
que no se la debe confundir con la cultura, ya
que son diferentes, aunque estén intimamente
relacionadas. Lo importante de tener claridad
de su efecto mediador y el rol que tiene en las
organizaciones es que nos ayuda a
comprenderlas de un modo diferente, y si es
importante  para  consolidar  procesos
subyacentes de CCO, ya que la identidad es
autosuficiente, debido a que es una
“condicion de existencia para la organizacion
y no es un resultado de un intercambio con el
contexto; se forma con los rasgos que
permanecen en el tiempo y es condicién de
supervivencia y como tal se la considera
como un rasgo  de invariancia
organizacional” (Etkin & Schvartein, 2000
p.29).

Las hipotesis confirmadas pueden
servir de base para que las entidades del

sector publico cambien la percepcion de
confianza de los ciudadanos hacia sus
empleados, teniendo en cuenta que los CCO
estan relacionados con el rendimiento
individual, grupal y la productividad
organizacional (Edu Valsania, 2014), y que
para la consecucion de sus metas, las
organizaciones necesitan que sus empleados,
en determinadas ocasiones, vayan mas alla de
lo que se les es requerido en su puesto de
trabajo y se comprometan personalmente en
el logro de los objetivos colectivos, para que
éstos se tornen alcanzables (Padilla Lugo &
Gonzélez Herndndez, 2020).

Cuando en una organizacion y en especial en
una entidad publica se da mayor autonomia a
sus empleados, éstos afianzan sus patrones de
identidad, conllevando a que den més de si
mismos, lo que se traduce en un mejor
desempefio y productividad de las personas y
la organizacion. Se trata, con ello, de brindar
elementos en los cuales los empleados se
sientan respaldados a través de acciones
intencionadas desde la entidad, y no, desde la
influencia y voluntad de las personas que
ostenta de forma provisional el poder,
desdibujandose las capacidades personales y
organizacionales, otorgando el avance de la
gestion puablica a politicos, cuando deben

corresponder a estrategias planificadas de



gestion del talento humano y las variables
que a ello contribuyen, como por ejemplo, las

aqui investigadas.

Conclusiones y limitaciones

Los hallazgos de la presente
investigacion nos permiten concluir que
existe un efecto indirecto parcial y
estadisticamente  significativo entre la
autonomia laboral de los empleados y su
comportamiento ciudadano organizacional
por via de la identidad, que sugiere que si
queremos que la gente vaya mas alla de lo
gue su contrato le exige, debemos, entre otras
cosas, ofrecerle una autonomia que le permita
ir construyendo una identidad que lo conecte
de manera genuina y sincera con la
organizacion. Existe un efecto indirecto que
explica de manera significa la mediacion de
la identidad organizacional con la autonomia
laboral y los CCO, de manera positiva,
aunque parcial. Asi, Un mayor nivel de
autonomia laboral en los empleados publicos
incide de manera positiva en la identidad
organizacional y ésta en los CCO siendo un
aspecto positivo y de utilidad para la gestion

del talento humano en el sector publico.

En cuanto a futuras lineas de
investigacion, la revision realizada en este

estudio puede convertirse en una base para el

analisis de cada uno de los factores
pertenecientes a la identidad, asi como la
relacion de otras variables. También se puede
profundizar sobre otras variables

determinantes del CCO y sus alcances.

Si bien en los hallazgos se encontro
que las variables estudiadas tienen un efecto
en el CCO, se propone investigar cuales otras
variables psicoldgicas afectan o promueven
las habilidades y conductas en la atencion que
brindan los servidores publicos a la

ciudadania.

Este estudio, no obstante, tuvo
algunas limitaciones. A saber, la muestra no
fue heterogénea, debido a que la mayoria de
los responsables del area del talento humano
de las entidades no distribuyeron la encuesta,
sin embargo, es una muestra amplia y se
puede aumentar para obtener resultados mas
confiables, de modo que se pueda generalizar
para todo el pais.

De acuerdo con estudios
transculturales se ha encontrado que la
cultura colombiana y latina suele diferir de
otras culturas donde son mas numerosas las
investigaciones con este tipo de empleados y
en particular del sector pablico; por lo que, la
triangulacion de la informacion, teniendo en
cuenta esos estudios con empleados publicos,

no necesariamente aporta a la discusion, ya



que la ausencia de estudios de este tipo en
entidades publicas en Colombia impide hacer
un comparativo de las variables estudiadas y
determinar con mayor precision los

postulados planteados.

Sin embargo, este estudio tuvo en
cuenta a las alcaldias méas importantes del
Departamento de Antioquia, dadas sus
caracteristicas en desarrollo organizacional,
numero de empleados y referente en politicas
publicas, entre otros; siendo muy importante
los resultados de esta investigacion para que
los departamentos de talento humano
mejoren las habilidades del personal en
cuanto a atencion de las demandas sociales de
la ciudadania y percepcion que proyectan a

nivel interno y externo.
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