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RESUMEN:

El objetivo de esta investigacion documental, fue
comparar los constructos de comunidad, participacion,
organizacion, comportamiento organizacional ciudadano
(COCQC) y didlogo de saberes; y establecer si las
conductas de ciudadania son ejemplos de participacion;
que favorecen el didlogo de saberes en la organizacion.
Mediante el anadlisis de contenido, se comparé e
interpreto lo expuesto por diferentes autores;
concluyendo que COC representa una forma de
participacion voluntaria; fundamentada en la interaccién
hombre-hombre, promoviendo la toma de decisiones,
apoyada en una relacién dialdgica.

Palabras-Clave: comunidad, participacion,
organizacion, comportamiento organizacional ciudadano

. COC: modelo de participacién que contribuye al didlogo de saberes

ABSTRACT:

The aim of this documentary research was to compare
the constructs of community, participation,
organization, organizational citizenship behavior (OCB)
and knowledge dialogue; in order to recognize whether
citizenship behaviors are examples of participation; and
if them bring of the dialogue of knowledge into
management environment. Making use of the content
analysis technique, we analyzed and interpreted the
comments made by different authors, concluding that
OCB represent a form of voluntary participation; based
on human-male interaction, promoting decisions-
making; supported by a dialogical relationship
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y dialogo de saberes dialogue

1. Introduccion

El comportamiento organizacional ciudadano o conductas de ciudadania en las organizaciones,
han sido descritas como comportamientos pro sociales, voluntarios que emiten los empleados
dentro de la empresa; cuyo propdsito fundamental es apoyar y ayudar a los compafieros de
trabajo, asi como a la organizacién en general, mejorando el entorno laboral afectando
positivamente el clima organizacional. (Spector, 2002)

Este comportamiento podria ejemplificar formas de participacion en el contexto laboral; sin
embargo, para hacer esta afirmacion es primordial demostrar que las organizaciones pueden
ser consideradas comunidades dentro del ambito laboral, ademas que las conductas de
ciudadanias contienen elementos asociados a estilos de participacion.

En funcidén de lo expuesto, el proposito de esta investigacion, de corte documental, fue
comparar los constructos de comunidad, participaciéon, organizacidon y comportamiento
organizacional ciudadano (COC); con el fin de reconocer elementos comunes entre los
constructos, que permitan argumentar si las conductas de ciudadania en el &mbito laboral son
ejemplos de participacidon dentro de la comunidad organizacional.

Para alcanzar este objetivo general se plantearon los siguientes objetivos especificos:

Establecer que se entiende por comunidad.

Establecer que se entiende por participacion.

Establecer que se entiende por comportamiento organizacional ciudadano.

Determinar si las conductas de ciudadania emitidas en las organizaciones favorecen el didlogo de
saberes.

Para lograr los objetivos propuestos, se realizdé un analisis de contenido
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A continuacidn, se despliegan las conceptualizaciones de cada uno de los constructos de
interés; para luego plasmar comparaciones e interpretaciones de dichos constructos y
establecer si las conductas de ciudadanias emitidas en el ambito laboral, pueden ser
reconocidas como una forma de participacion de los empleados dentro de las organizaciones.

2. Comunidad

De acuerdo con Alvaro (2010), la comunidad como objeto de interés cientifico se inicia a
mediados del siglo XIX, siendo el precursor de dichos estudios Ferdinand Ténnies (1855-1936),
quien empleaba el término de Gemeinschaft para hacer referencia a la comunidad. Para este
académico, la comunidad representaba un organismo vivo, natural y real que reflejaba la vida
en comun, duradera y auténtica (citado en Alvaro, 2010)

De esta manera, Tonnies ofrecia una primera acepcion del término; enfatizando que en la
comunidad se desarrollaba una red de relaciones personales, usualmente parentales, en las que
el contacto directo, de persona a persona, y la interdependencia representaban elementos
fundamentales que caracterizaban y explicaban el significado de comunidad (citado en Alvaro,
2010).

Cathcart (2009), al hacer referencia al concepto de comunidad sefala que, éste puede ser
abordado desde dos puntos de vistas, a saber: una perspectiva estructural y una visién de corte
funcional. Desde lo estructural, la comunidad es entendida como un grupo geograficamente
localizado, regido por organizaciones o instituciones de caracter politico, social y econémico;
siendo el elemento de mayor relevancia el criterio delimitativo, a través del cual se establece
gue una comunidad puede ser un grupo, un barrio, una ciudad, una naciéon o hasta un grupo de
naciones.

En cuanto a lo funcional, la misma enfatiza aspectos asociados con necesidades objetivas e
intereses comunes como los elementos que definen a la comunidad. Esta perspectiva pareciera



contener lo que Diéguez y Guardiola (1998) sefialaban como, la conceptualizacidn relacional, en
la que el acento se coloca en la interaccion hombre-hombre.

Entre las acepciones que colocan el acento en esta forma de significacion de la comunidad, se
encuentran las expuestas por autores como Sanchez-Vidal y Gonzalez-Gabaldon (1988),
Socarras (2004) y Martinez-Otero-Pérez (2006)

Para Sanchez-Vidal y Gonzalez-Gabaldon (1988), la comunidad es entendida como: un modelo
de relacion social, un modelo de accién intersubjetivo construido sobre el afecto, la comunidad
de fines y de valores y la incontestable esperanza de la lealtad, de la reciprocidad; la
comunidad es un acabado ejemplo de tipo ideal de la accidn social, una construccién tedrica de
alguna manera extrafa de la propia realidad que acostumbra ser algo mas sentido que sabido,
mas emocional que racional.

Socarras (2004), por su parte la caracteriza de la siguiente manera: “...algo que va mas alla de
una localizacién geogréfica, es un conglomerado humano con un cierto sentido de pertenencia.
Es, pues, historia comun, intereses compartidos, realidad espiritual y fisica, costumbres,
habitos, normas, simbolos, cédigos” (p.177).

Martinez-Otero-Pérez (2006), visualiza a la comunidad como: “... unidad de convivencia, o sea,
a una realidad comun en la que la individualidad queda trascendida por la participacién y la
comunicaciéon” (p. 52).

De lo expuesto por Sanchez-Vidal y Gonzalez-Gabaldén (1988), Socarras (2004) y Martinez-
Otero-Pérez (2006); se deriva que, ademas del elemento relacional o de interaccién hombre-
hombre, un elemento presente implicitamente en esta forma de abordar a la comunidad es el
sentido de pertenencia. Frases como afecto, esperanza de lealtad, reciprocidad, historia comun,
intereses compartidos, individualidad trascendida por la participacién permiten inferir que, la
comunidad se desarrolla y evoluciona en la medida que sus integrantes se sienten parte de la
misma.

Cathcart (2009) afirma que, este sentido de pertenencia representa un elemento fundamental,
gue permite la movilizacidn, la cohesién y la cooperacidén entre los miembros; el mismo se
construye en funcién de la interaccién, la colaboracidén entre unos y otros, la afinidad de
intereses y la posibilidad de compartir historia y culturas comunes.

A este respecto Martinez-Otero-Pérez (2006, p. 53) sefiala que, en una comunidad “se transita
facilmente del YO al NOSOTROS ... de la actuacion solitaria a la solidaridad”.

Por otra parte, Otormin (2000) afirma que, el ser miembro de una comunidad implica
involucrarse en dicha comunidad haciendo uso de la participacion o formas de interaccién no
cosificadas, no alienadas, con una identidad propia, centradas en una ética de la alteridad cuyo
proposito fundamental es la busqueda y convergencia de intereses comunes.

En funcidn de lo referenciado en los parrafos anteriores, se podria interpretar que la comunidad
implica un grupo geograficamente localizado, en el que se desarrolla una red de relaciones
personales o laborales, en las que el contacto directo, de persona a persona, v la
interdependencia representan elementos fundamentales, generdndose un sentido de
pertenencia cohesidn y cooperacion entre los miembros; que va de una participacién inicial que
podria definirse como solitaria a una orientada hacia la solidaridad.

Siendo la participacion el mecanismo para involucrarse, interactuar y alcanzar la convergencia
de intereses en la comunidad, es relevante comprender como es entendida esta forma de
actuacién del ser humano.

3. Participacion
La Organizacion Mundial de la Salud (1978, citado en Perdomo, 2013), define la participacion
de la comunidad como el proceso en virtud del cual los individuos y las familias asumen

responsabilidades en cuanto a su salud y bienestar propios y los de la colectividad, y mejoran la
posibilidad de contribuir a su propio desarrollo econédmico y al comunitario



Para Diaz (1995, citado en Perdomo, 2013.), la participacidon es el camino natural para que el
ser humano pueda potenciar su tendencia innata para hacer cosas, afirmarse a si mismo y
dominar. Ademas de eso, su practica implica la satisfaccion de otras necesidades, tales como la
interaccion con el otro, la autoexpresion, el desarrollo del pensamiento reflexivo, el placer de
crear y recrear cosas, y también, la valorizacidon o reconocimiento de si mismo por los otros.

Kliksberg (1998), destaca que la participacion va mas alla de una simple idea o actuacion,
implica una forma de cooperacién, siendo un elemento esencial para el desarrollo humano.

Otormin (2000) la define como dar parte, tener una parte en una cosa, o tocarle algo de ella,
ser participe, formar parte activa de algo.

En estas concepciones se vislumbra la nocion de involucramiento e interaccion hombre-hombre,
descrita en la nocién relacional de comunidad.

Sanchez-Otero (2014), expresa que el tépico sobre democracia y participacidon representa un
punto crucial hoy en dia; al respecto sefiala que muchos paises presentan entre sus politicas
publicas objetivos y estrategias para fortalecer la participacién de los ciudadanos en la solucion
de los problemas de la comunidad.

En el ambito laboral, autores como Morales-Gutiérrez (2002) sefiala que es un proceso asociado
a diferentes modos de implicacidn e integracidn activa a la organizacién, que brinda legitimidad
a las instituciones. Es asi que este autor expresa: “en las sociedades democraticas los
trabajadores tienen derecho a participar en las organizaciones que los contratan, y ello otorga
legitimidad social a las organizaciones que lo asumen” (Morales-Gutiérrez 2002, p. 46).

Una de las consecuencias de la participacion de los trabajadores, tiene que ver con mejoras en
la productividad, tal y como se evidencia en la frase de Morales-Gutiérrez (2002): “la
participacion suele producir una mayor productividad y por tanto contribuye a la viabilidad de la
organizacidon cuando ésta actua en el mercado” (p. 46).

Morales-Gutiérrez (2002) desarrolla el modelo denominado el imaginario social de la
participacion, el cual presenta cuatro dimensiones fundamentales: a. democracia organizativa;
b. direccion participativa; c. relaciones industriales y; d. compromiso organizativo. Cada
dimension se define en funcion de siete aspectos, que se describen seguidamente:

e Niveles. elementos donde la participacion de los miembros de una organizacién es posible:
econdmico (beneficios), politico (propiedad), laboral (decisiones en el puesto), profundo
(implicacion y compromiso), y social (toma de decisiones en la gestion).

e Ambito. Circunscripcidon a una esfera interna de las organizaciones, o que implique a agentes
externos, y, por tanto, afecte a sus relaciones con otras organizaciones.

o Actores: protagonistas de la relacidon participativa.

e Paradigma: perspectiva de la participacion de acuerdo a enfoque epistemoldgico: a. politico,
b. econdmico, c. psicoldgico y, d. socioldgico.

e Operaciones: principales acciones en las que se concentran la participacidon organizativa.

e Tradicion: procedencia predominante de los autores (euro-pea y estadounidense) que han
enfocado el estudio de la participacién en una dimensidn concreta.

e Perspectiva: hace referencia a su incidencia en una dimensidén individual o colectiva.

Sobre el tema de la participacion, la Organizacién Internacional del Trabajo (citado en Kubr,
2006) enfatiza que ésta es un proceso que implica la posibilidad y las experiencias, dirigidas a
modificar o mejorar las relaciones y las condiciones de empleo e influencia en la gerencia,
conectado a un vinculo de relaciones sociales.

El andlisis de contenido, de las diferentes conceptualizaciones acerca de la participacion,
permite establecer categorias comunes, que destacan esa postura relacional, que hace hincapié
en la interaccién entre los individuos, el compromiso e involucramiento; cuyo fin ultimo es
alcanzar el bienestar, tanto individual como colectivo.



Acto continuo se plasma diagrama sumario con dichos elementos:
Figura 1

Diagrama de participacion

Potenciacion como
sar humano

Tomar las riendas y
ejercer control scbre
su entorno

Fuente: elaboracion propia

En la figura anterior se evidencia como el crecimiento, potenciacion o desarrollo del individuo,
resulta un elemento comun entre los autores, expuestos en este apartado.

Asimismo, la posibilidad de que mediante la participacién el sujeto asuma las riendas de su
entorno y asi actle sobre el mismo y alcance mejoras en este y en si mismo, también resulta
una categoria compartida por los estudiosos de la participacion, sefalados en los parrafos que
conforman esta seccion. Finalmente, la interaccidn con el otro y esa integracién activa del ser
humano, conllevan a un bienestar para la sociedad.

Luego de mostrar los elementos que caracterizan tanto a la comunidad como a la participacién,
el siguiente paso para alcanzar el objetivo propuesto es plasmar que se entiende por
organizacion.

4. La organizacion: comunidad en el ambito laboral

Hampton (2000), al referirse a las organizaciones sefiala que éstas representan unidades
sociales coordinadas, conscientes, constituidas por dos o mas personas que funcionan con
relativa constancia y cuyo fin es alcanzar metas comunes.

Asi mismo, involucran un sistema de actividades coordinadas de dos o mas personas, que
trabajan para lograr una meta o un conjunto de metas comunes. Por otra parte, implican
compartir valores, deseos afectivos o necesidades de las personas que guian el
comportamiento. (Robbins y Judge 2009)

Aunado a lo ya sefnalado, Ivancevich, Konopaske y Matterson (2006), resaltan que las
organizaciones son entidades que facilitan a la sociedad conseguir logros, que no podrian
alcanzar si los individuos actuaran de manera independiente.

Partiendo de estas ideas épodria afirmarse que las organizaciones son ejemplo de una
comunidad en el ambito de lo laboral?; el analisis de contenido de las conceptualizaciones
expuestas, permite establecer aspectos comunes entre lo que se entiende por comunidad
(desde la perspectiva relacional) y lo descrito como organizacidon. En este sentido, se muestra
que, las organizaciones hacen referencia a unidades de convivencia, que se desarrollan bajo
modelos de interaccion hombre-hombre; en las que se comparten sistemas de valores
especificos y cuyo proposito es obtener beneficios mutuos.



De esta manera, se puede aseverar que las organizaciones representan comunidades, con un
espacio especifico y que, ademas, su funcionamiento depende de las relaciones y negociaciones
gue se establecen para asi satisfacer necesidades objetivas e intereses comunes.

Luego de desglosar y comparar aspectos que conllevan a la creencia sobre las organizaciones
como ejemplos de comunidad, el paso siguiente es demostrar si las conductas de ciudadania
emitidas en el ambito organizacional pueden ser consideradas como un ejercicio de la
participacidon en estas comunidades especificas.

Para esto, es fundamental comprender que es el comportamiento organizacional ciudadano y en
gué consiste; para luego establecer si representan un modelo de participacién en el campo
laboral.

5. Comportamiento organizacional ciudadano (COC)

Desde principio de los anos 60 autores como por ejemplo Katz y Kaht, han sefalado que el
funcionamiento éptimo de una organizacion depende, entre otras variables, de conductas que
van mas alla del rol que el individuo cumple dentro de dicha organizacién (citado en. Bateman vy
Organ 1983).

Estos comportamientos, de acuerdo a Bateman y Organ (1983) no se encuentran en la
descripcidon de cargo que ocupa el empleado, mas bien tienen que ver con comportamientos
pro-sociales entre los que se destacan los siguientes:

e Ayuda a companeros en problemas relacionados con el trabajo.
e Aceptacion de 6rdenes sin mayor preocupacion.

e Tolerancia ante situaciones temporales.

e Ayuda en mantener limpia y ordenada el area de trabajo.

e Promocion de un clima de trabajo agradable minimizando aquellas distracciones creadas por
conflictos interpersonales.

Estas conductas se agrupan dentro de lo que se conoce como comportamiento organizacional
ciudadano (COC), e implican conductas individuales, discrecionales, no directamente o
explicitamente reconocidos por el sistema formal de recompensa de la organizacién, y que
promueve la efectividad de la misma. (Organ, 1988)

Podsakoff, MacKeinzie, Paine, y Bachrach (2000), senalan que las conductas discrecionales son
comportamientos que no son obligatorio del rol del empleado, sino que son una eleccion
personal, por lo que su omisidén no es castigada por la organizacion.

Para Schnake y Dumler (2003) estas conductas pro sociales, van dirigidas tanto a ayudar a un
individuo en particular, como a un grupo e incluso a la organizacién en si misma.

Organ (1988) plantea que estas conductas pro sociales pueden dividirse en cinco dimensiones
fundamentales a saber:

a. Altruismo: trabajo voluntario para ayudar con una tarea o problema en la organizacién.
b. Cortesia: ser atento y respetuoso con los derechos de las demas personas.

c. Rectitud: ser puntual, tener una asistencia mejor que la norma del grupo, y seguir
sensatamente las reglas normas y procedimientos de la empresa.

d. Deportivismo: se refiere a evitar quejas, agravios menores, chismes y problemas falsamente
magnificados.

e. Virtud civica: participacion responsable en la vida politica de la organizacion.

Chien (2004), expresa que cada una de las conductas asociadas a las dimensiones descritas,
establecen una relacién diferente con la productividad o eficiencia de la organizacion, es asi
que:

e El altruismo actua positivamente en la productividad ya que, los trabajadores con altos



puntajes en esta dimensidn tienden a utilizar su tiempo de descanso en ayudar a sus colegas
en la culminacién de tareas complejas.

e Los trabajadores que se muestran orientados hacia la dimensidén virtud civica, influyen
favorablemente en la eficiencia de la organizacidon, aportando ideas para disminuir costos, o
para crear e implementar programas que permitan el uso adecuado de los recursos con que
cuenta la compaifiia.

e El estar orientado hacia la rectitud, hace que el empleado evite conductas descritas como
negativas, mostrando una actitud positiva hacia el cumplimiento de las politicas de la
organizacion; lo que se traduce en un incremento en la confianza de la empresa hacia el
desempeio del trabajador.

Arredondo-Trapero, Ferrer y Villa-Castafio (2011) al hacer referencia a estas conductas
enfatizan que, mejoran el entorno laboral, mediante la participacion voluntaria, promoviendo
acciones efectivas dentro de la organizacién. Estos elementos conceptuales desplegados,
representan los insumos necesarios para inferir que estas conductas de ciudadania pueden ser
consideradas una forma de participacion en la comunidad organizacional.

6. COC: é¢un modelo de participacion?

La busqueda, de categorias comunes entre la conceptualizaciéon del COC expuesta en el
apartado anterior y el constructo de participacion, desarrollado en la seccidn referida a este
tema, revelan elementos de concordancia entre las conductas de ciudadania y lo descrito como
participacion.

Estos puntos afines, se orientan al reconocimiento de patrones conductuales dirigidos hacia la
asunciéon de responsabilidades que conlleven a:

a. Bienestar propio y de la comunidad, en un espacio especifico y que, ademas, su
funcionamiento depende de las relaciones que se establecen y del sentido de pertenencia que
se genera; para asi satisfacer necesidades objetivas e intereses comunes

b. Una forma de compromiso basado en la interaccién entre los individuos, para alcanzar el
bienestar psicoldgico, individual y colectivo; actuando sobre la productividad.

c. Promocion de la colaboracion dentro de una comunidad especifica, que promueven e influyen
en la toma de decisiones y que buscan beneficiar y garantizar el éxito en la organizacion,
mediante conductas pro sociales y de ayuda.

La figura que sigue representa el modelo que conjuga el COC y los aspectos asociados a la
participacion:

Figura 2
Modelo COC vy participacion



Promocion de la colaborcion, en la
organizacion que influye en ka toma
de decisiones y favorece el éxino

Coopemcion SIMoOnimo de
interaccion, COMpPromiso C
mvolucramiento, que conlleva al
brenestar, tanto mdivdual como
colectivo, actuando  sobre la
productivadad

Las organizacones como
comunidades, que ocupan un espacio
especifico y que depende de ks
relaciones que se establecen, y del
sentido de pertenencia que se genera,
pama  asi  satsfacer necesidades
objetivas ¢ mtereses comunes.

A través de estas comunidades se
potencia al ser humano, pam tomar
las rendas y ejercer control sobre su
entomo, mejomr y contnbur en el
desarrollo del indivaduo y el bienestar
socsal.

Fuente: elaboracién propia

Notese como en la figura anterior se muestran las categorias relacionadas con la participacion,
gue se desarrollan al emitir conductas de ciudadanias en el ambiente laboral; evidencidndose
gue el COC facilita la participacién bajo modelos de interaccion hombre a hombre, orientada a
la promocién de la colaboracién, cooperacién, involucramiento y relaciones de interdependencia
que conllevan al bienestar, tanto individual como colectivo.

Estas relaciones de interdependencia se presentan dentro de las comunidades denominadas
organizaciones, las cuales ocupan un espacio fisico especifico y que dependen de los lazos de
relacidon y pertenencia que alli se construyen.

Planteado el modelo de las conductas de ciudadania como un ejercicio de la participacion en las
comunidades empresariales, es necesario establecer si dicho modelo contribuye al desarrollo de
un didlogo de saberes. Para lograr este objetivo, resulta fundamenta comprender que se
entiende por didlogo de saberes y cuadles son sus elementos fundamentales.

7. COC: modelo de participacion que contribuye al
dialogo de saberes.

Dialogar se ha convertido en una especie de estribillo que todos planteamos a cada rato. Es tan
atractivo como: creatividad, criticidad, participacion... El problema es que con mucha frecuencia
no es mas que una palabra vacia... (Marifio y Cendales, 2004, p.7).

Con estas frases, se inicia la publicacion de Marifio y Cendales (2004), intitulada la educacién
no formal y la educacion popular, en la que se destaca como la participacion resulta un aspecto
fundamental, para que se desarrolle esta interaccion dialdgica.

De acuerdo a los autores mencionados en el parrafo anterior, a través del dialogo, o
intercambio de saberes, los sujetos construyen el conocimiento colectivo, mediante la
participacidn voluntaria y de las experiencias vividas con el otro.

Con respecto a este tema, Lima-Jardilino (2009) comenta que los hombres, gracias a la relacion



y experiencia o vivencia dialdgica, de naturaleza comunicativa aprenden juntos edificando asi el
saber:

Marifio y Cendales (2004) sefialan que, este proceso de didlogo se produce haciendo uso de la
educacion no formal, cuyos elementos basicos son los siguientes:

e Procesos de ensefianza y aprendizaje que se realizan al margen del sistema educativo formal, que
aborda aspectos de interés para el sector popular y que contribuye a los procesos de transformacion
social.

Horizonte ético espacio de inclusidn, que permite construir proyectos de vida desde la diversidad.
Horizonte politico: potenciar las capacidades materiales, institucionales, organizativas y culturales
proporcionando nuevas formas de relacién, donde se vivencia la participacién, la democracia y la

solidaridad.

Para Freire (citado en. Marifio y Cendales, 2004), este didlogo se construye partiendo de una
confianza en el hacer, en el crear y recrear; se requiere confianza, humildad, amor y esperanza
para que esta interaccidon se desarrolle y produzca un proceso de transferencia, adquisicion y
reproducciéon de saberes.

Dicho dialogo, parte de dos conceptos fundamentales a saber: la concientizaciéon y la
autonomia. En cuanto a la a concientizacion, la misma implica la decodificacion de la realidad
local, en funcién de la percepcion de si mismo, la percepcidon del otro y de la situacion y a partir
de ahi orientar la transformacién. La autonomia, por su parte, hace referencia a la toma de
decision por si mismo, que orientan las acciones colectivas, destacando el proceso de educacion
en comunidad (Lima-Jardilino, 2009).

Bastidas et al, (2009), resaltan que el didlogo de saberes parte de una posicién ontoldgica,
basada en el respeto y en las practicas de relaciones horizontales y democraticas; que surge de
la creencia de que el ser humano es un ser inconcluso, que se construye en su relacién con el
otro y con el mundo. Al mismo tiempo, en esta relacidn de construccidon y aportacion mutua, se
reconoce al otro como ser diferente; con conocimientos y posiciones diversas.

El analisis de los planteamientos descrito, permite concluir que el didlogo de saberes hace
referencia a un proceso de interaccién; mediante el cual el individuo se apropia criticamente del
conocimiento gracias a la relacion y el intercambio dialdgico.

Teniendo en cuenta esta nocidn, toca dilucidar si el COC favorece al didlogo de saberes en el
ambito organizacional. Para lograr este propdsito, primeramente, se sintetizan en la figura 4,
los aspectos esenciales que caracterizan al proceso de interaccion dialdgica; luego se resumen
las premisas fundamentales de las conductas de ciudadania en el d&mbito laboral (figura 5) y a
partir de estas ideas se construye la figura sumaria 6, con la que se busca evidenciar como el
COC podria ser considerado como una via para favorecer el didlogo de saberes en el campo
laboral.

7.1 Aspectos esenciales que caracterizan al proceso de
interaccion dialogica

A partir de la informacién plasmada sobre el dialogo de saberes, a continuacidn, se sumarizan
los aspectos relevantes de esta relacion dialdgica:

Figura 3
Aspectos fundamentales del didlogo de saberes
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De la figura 4 se desprende que el didlogo de saberes se soporta en seis procesos claves de
actuacion, a saber: interaccién con el otro, participacidon voluntaria, ensefianza-aprendizaje no
formal, potenciacion de capacidades, empoderamiento de lo aprendido y busqueda de inclusidn.

Plasmadas las ideas principales del didlogo de saberes, se procede a mostrar las premisas
basicas del comportamiento organizacional ciudadano, extraidas del andlisis de los elementos
de esta variable.

7.2 Premisas basicas del comportamiento organizacional
ciudadano (COC)

El analisis de contenido realizado a lo expuesto en el apartado N° 5, permitié construir
categorias especificas que caracterizan el comportamiento organizacional ciudadano. La figura
gue se muestra a continuacion refleja dichas categorias.

Figura 4
COC Premisas basicas del comportamiento organizacional ciudadano
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En la figura 4 se destaca como las conductas de ciudadania se enfocan en una relacién de
ayuda, que facilita el aprendizaje y empoderamiento de patrones comportamentales especificos
gracias a la participacién voluntaria; abriendo espacios de inclusidén y potenciando las destrezas
de los empleados.

Luego de exponer, tanto los principios fundamentales del didlogo de saberes y del
comportamiento organizacional ciudadano, queda revelar como estas conductas de ciudadania
emitidas en el campo laboral, resultan una estrategia facilitadora del didlogo de saberes en los
espacios de la organizacién. La figura 6 representa como en el comportamiento organizacional
ciudadano se desarrollan los seis procesos basicos del didlogo de saberes.

Figura 6
COC Modelo de participacidon que potencia y favorece el didlogo de saberes
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A partir de la figura anterior, se infiere que las conductas de ciudadania en el campo laboral,
facilitan el poner en accion los procesos de interaccidon con el otro, participacion voluntaria,
enseflanza-aprendizaje no formal, potenciacidon de capacidades, empoderamiento de lo
aprendido y busqueda de inclusion; procesos que definen al didlogo de saberes; reafirmando
asi que el comportamiento organizacional ciudadano es un medio para potenciar las relaciones
dialdgicas dentro de las organizaciones.

8. Conclusiones

El anadlisis de contenido de cada uno de los aspectos desarrollados en este articulo, permiten
afirmar lo siguiente:

1. El constructo de comunidad hace referencia a un grupo geograficamente localizado, en el que
se desarrollan una red de relaciones personales o laborales, en las que el contacto directo, de
persona a persona, Yy la interdependencia representan elementos fundamentales, llegando asi a
la generacion de un sentido de pertenencia cohesidon y cooperacidon entre los miembros; que va
de una participacion inicial que podria definirse como solitaria a una orientada hacia la
solidaridad.

2. La participacion se entiende como un proceso relacional, basado en la interaccidon entre los
individuos, a partir de la cual se desarrolla el compromiso e involucramiento entre los sujetos y
la organizacién; cuyo fin ultimo es alcanzar el bienestar, tanto individual como colectivo.

3. El COC facilita la participacién; esta afirmacién se fundamenta en las ideas relacionadas con:
a) el comportamiento organizacional ciudadano representa una interaccion hombre-hombre; b)
a través de la cual se promueve y se influyen en la toma de decisiones; c) se beneficia y
garantiza el éxito en la organizacidon; d) mediante la ayuda entre sus miembros (relaciones de
interdependencia), e) apoyado dicho comportamiento en una relacidon dialdgica desarrollada
entre los trabajadores de la organizacion.

4. Esta interaccidn entre los trabajadores, que surge de la emisidn de conductas de ciudadania
en el ambiente laboral, favorece un dialogo de saberes ya que, se orienta a la construccién y
aportacion mutua; en la que se reconoce al otro como ser diferente, con conocimientos y
posiciones diversas; sembrando con este tipo de comportamiento la inclusién y aceptacién del
otro. Asi mismo se potencian las destrezas de los individuos, gracias a la interaccion y



aprehension de nuevos patrones de conducta.
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